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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
        Era globalisasi dalam dunia terbuka dan perdagangan bebas yang 
semakin tanpa batas menuntut setiap negara harus lebih efektif dan efisien dalam 
meningkatkan daya saing yang semakin kompetitif. Kinerja  setiap individu 
merupakan alternatif yang tidak bisa ditunda lagi bila ingin bersaing secara 
regional maupun global. Tuntutan kerja tersebut juga terjadi pada sumber daya 
manusia pelayanan pendidikan baik lembaga pendidikan negeri maupun swasta. 
 Visi Sistem Pendidikan Nasional, merupakan wujud masyarakat 
edukatif yang menjadi harapan bangsa kita di masa yang akan datang. Salah satu 
upaya untuk mewujudkan masyarakat tersebut, maka ditetapkan misi 
pembangunan dibidang pendidikan, yaitu dengan memelihara dan meningkatkan 
pelayanan pendidikan yang bermutu, merata dan melibatkan partisipasi 
masyarakat. Agar misi pembangunan dibidang pendidikan tersebut dapat 
dilaksanakan secara efektif dan efisien, maka disusun strategi pembangunan 
dibidang pendidikan yaitu dengan peningkatan kualitas sumber daya manusia  
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pendidikan yaitu dengan peningkatan kinerja dan produktifitas kerja bagi tenaga 
pendidik. 
Kinerja tenaga pendidikan khususnya dosen sebagai ujung tombak 
pelayanan pendidikan di lapangan merupakan masalah yang sangat penting untuk 
dikaji dalam rangka mempertahankan dan meningkatkan mutu pelayanan 
pendidikan. Kinerja dosen yang baik merupakan salah satu jawaban untuk 
meningkatkan dan mempertahankan kualitas pelayanan pendidikan yang di 
berikan terhadap masyarakat. Kunci utama dalam peningkatan kualitas pelayanan 
pendidikan adalah dosen yang mempunyai kompetensi dan kinerja yang tinggi. 
Kinerja yang dihasilkan dosen tidak lepas dari faktor yang 
mempengaruhinya. Menurut Gibson Jl , JM Ivancevich, dan Donelly Junior 
(1997: 15) menjelaskan bahwa ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi 
perilaku kerja, yang selanjutnya berefek kepada kinerja dosen yaitu: variabel 
individu, psikologis dan organisasi. Lebih lanjut Gibson Ivancevich, dan Donelly 
Junior menjelaskan bahwa faktor individu yang mempengaruhi perilaku kerja 
adalah kemampuan dan ketrampilan, latar belakang dan demografis. Adapun 
faktor psikologis terdiri dari persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan motivasi. 
Selanjutnya, faktor organisasi terdiri dari sumber daya, komunikasi, 
kepemimpinan, imbalan, struktur dan rancangan kerja 
Menurut Schermerhorn yang dikutip Marihot Tua Efendi Hariandja 
(2002: 346) mengatakan bahwa perilaku kerja  seseorang merupakan perkalian 
dari atribut individu, tingkat usaha, dan dukungan organisasi. Atribut individu 
yang dimaksud berupa kemampuan dan ketrampilan. Dukungan organisasi berupa 
situasi yang mendukung dengan berbagai sistem keorganisasian yang di ciptakan, 
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ketersediaan peralatan, dan lain-lain. Dan tingkat usaha adalah yang dilakukan 
oleh seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan tertentu. Menurut Timpe (1998: 
9) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang adalah  supervisi, 
lingkungan kerja, perilaku, manajemen, desain jabatan, umpan balik, dan 
administrasi pengupahan.  
Sebagai tenaga yang profesional, dosen memiliki kemampuan atau 
kompetensi yang berbeda-beda antara dosen yang satu dengan lainnya. Dimensi 
kompetensi dosen menurut Etty Kartikawati (1993: 24) dibedakan menjadi tiga 
yaitu kompetensi profesional, kompetensi personal dan kompetensi sosial. 
Kompetensi dosen ditunjukkan dari perilaku dosen dalam memberikan pelayanan 
pendidikan berdasarkan standar pelayanan pendidikan, mandiri, bertanggung 
jawab, dan mengembangkan kemampuan sesuai dengan perkembangan ilmu 
pengetahuan dan teknologi, serta menggunakan berbagai strategi yang tepat dalam 
proses pembelajaran. Agar dosen dalam mengelola kegiatan pembelajaran dapat 
berhasil dengan maksimal, maka diperlukan kompetensi atau kemampuan guru 
dalam mengatur diri maupun mengelola diri dengan menemukan siasat dan 
teknik-teknik tertentu dalam proses pembelajaran sehingga memudahkan murid 
dalam proses belajar mengajar. Dengan kompetensi yang dimiliki maka dosen 
akan dapat mengatur diri, mengelola diri, menggerakkan dirinya ke arah 
kemandirian. Ciri kompetensi dosen tersebut harus tetap dipelihara dan 
ditingkatkan dalam rangka mempertahankan mutu pendidikan 
Kinerja dosen dan hasilnya juga sangat ditentukan oleh faktor 
psikologis dosen tersebut yaitu kecerdasan emosional. Berdasarkan kenyataan di 
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lapangan menunjukkan, seorang dosen yang mempunyai IQ tinggi tidak menjamin 
keberhasilan dalam pembelajarannya, namun seorang dosen yang IQ-nya sedang 
tetapi EQ-nya tinggi lebih besar peluang keberhasilannya dalam kegiatan 
pembelajaran. Hal ini sesuai dengan pendapat Coleman (1999: 31) yang 
menjelaskan  bahwa Kecerdasan (IQ) dan Kecerdasan emosi (EQ) merupakan 
faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang, namun kecerdasan emosilah yang 
lebih berperan untuk menghasilkan kinerja yang cemerlang.  
Hubungan yang erat antara kompetensi dosen dan kecerdasan 
emosional dosen adalah kompetensi dosen sebagai realita dari dosen akan dapat 
menunjukkan hasil yang lebih optimal apabila diawali dengan kecerdasan 
emosional dosen sebagai persepsi menghadapi situasi didalam kehidupan sehari-
hari. Hal ini disebabkan karena didalam menghadapi sesuatu seorang guru lebih 
dahulu harus memiliki persepsi, kemudian mengatasinya menurut kompetensi 
yang dimiliki berdasarkan persepsi. Suprihanto J, Harsiwi A.M dan Hadi P (2003: 
37), menjelaskan bahwa persepsi individu akan mempengaruhi proses dalam 
pengambilan suatu keputusan, dan dengan adanya pengambilan suatu keputusan, 
dosen akan terdorong untuk melakukan suatu kegiatan untuk mencapai tujuannya. 
 Selain itu, faktor eksternal juga sangat mempengaruhi dosen dalam 
menghasilkan kinerja. Faktor eksternal tersebut adalah adanya dukungan 
organisasi. Dukungan organisasi dalam pelayanan pendidikan, maupun bidang 
jasa lainnya dalam peningkatan kinerja pegawai salah satunya ditentukan oleh 
suasana dalam organisasi yang diciptakan oleh tata hubungan atau komunikasi  
yang berlaku dilingkungan organisasi tersebut. 
Lingkungan kerja yang menyenangkan merupakan bagian penting 
yang mendukung kinerja dosen. Pimpinan perlu memperhatikan apakah pekerjaan 
yang dibebankan kepada dosen sudah proporsional atau berlebihan. Beban kerja 
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yang berlebihan yang tidak didukung oleh fasilitas kerja yang memadai dapat 
menimbulkan tekanan psikologis pada dosen sehingga menimbulkan 
ketidakpuasan dosen dalam bekerja. Sebaliknya, kondisi yang tidak 
menyenangkan dalam lingkungan kerja dosen  mempunyai dampak yang luas 
terhadap kehidupan organisasi, yaitu akan menimbulkan masalah dalam kerja 
misalnya konflik antar dosen, bahkan akan menghambat keberhasilan kerja. 
 Di era otonomi daerah dan berlakunya otonomi pendidikan yang 
sekarang ini sedang dilaksanakan memiliki nilai tersendiri bagi daerah untuk 
berkompetisi dalam mengelola segala sesuatu tentang mutu pendidikan. 
Kewenangan tersebut memiliki nilai strategis bagi organisasi pendidikan untuk 
mendobrak kebekuan dan stagnasi yang  telah di alami dan melingkupi selama ini 
dalam hal kualitas sumber daya manusia pendidikan. Di samping itu, suatu 
lembaga pendidikan baik lembaga sekolah negeri maupun swasta pada era 
otonomi sekarang ini juga dihadapkan pada tantangan yang berupa kemandirian 
untuk mengatur internalisasi organisasi pendidikan. Kemandirian tersebut adalah 
kemampuan organisasi pelayanan pendidikan untuk membiayai operasional 
pelayanan pendidikan.   
 Selain itu, organisasi pelayanan pendidikan baik lembaga 
pendidikan negeri maupun swasta di era otonomi saat ini, menghadapi dua 
tuntutan yang secara simultan yaitu tuntutan masyarakat untuk mendapatkan 
pelayanan pendidikan yang bermutu dengan harga yang terjangkau, dan sulitnya 
untuk mendapatkan dosen yang profesional untuk memberikan pelayanan 
pendidikan yang bermutu tersebut. Hal ini sesuai pendapat yang disampaikan oleh  
Dardji Darmodiharjo (1983:5) yang menjelaskan bahwa salah satu permasalahan 
pendidikan yang dihadapi sekarang ini adalah rendahnya mutu pendidikan pada 
setiap jenjang dan satuan pendidikan, khususnya pendidikan dasar dan menengah. 
 Menurut Mendiknas RI (2005), subsidi keuangan dari pemerintah 
pusat pada tahun anggaran 2005 di sektor pendidikan hanya 20 %. Rendahnya 
subsidi keuangan tersebut sebagian besar oleh organisasi pelayanan pendidikan 
masih digunakan untuk beaya operasional pendidikan. Kondisi yang demikian, 
menuntut  organisasi pendidikan harus mampu menggali setiap potensi yang ada 
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untuk meningkatkan mutu pendidikan termasuk peningkatan kualitas sumber daya 
manusia pendidikan. 
 Perkembangan studi lanjut pendidikan dosen  saat ini tersedia cukup 
banyak jenjang seperti studi lanjut ke jenjang pendidikan S2. Dengan jenjang 
studi lanjut tersebut, tentunya dapat memberikan warna tersendiri dalam 
menghasilkan dosen yang berkinerja tinggi dalam meningkatkan mutu pendidikan.  
Akan tetapi, kenyataannya justru juga memberikan permasalahan sendiri terhadap 
lulusan yang dihasilkan yaitu kualitas dosen yang dihasilkan institusi pendidikan 
tersebut belum memenuhi persyaratan dosen yang profesional.    
 Sebagai unsur tenaga pendidik, profesi dosen mempunyai fungsi  
ganda yaitu fungsi dosen sebagai pelaksana pelayanan pendidikan, pengelola 
dalam bidang pelayanan pendidikan, peneliti dan pengembang keilmuan serta 
administrator. Mereka diharapkan mempunyai kinerja yang baik dan profesional 
dalam fungsi tersebut untuk mencapai tujuan pendidikan. Tentu tugas dan 
kewajiban tersebut bukan hal yang mudah mudah untuk dicapai.  
Berdasarkan pengamatan dan masukan dari beberapa teman guru / 
dosen di Universitas Sahid Surakarta, dengan paradigma baru saat ini, masih 
ditemukan dosen yang bekerja sekedar untuk mencari nafkah guna menghidupi 
keluarga, bekerja dengan malas-malasan, masuk kerja tidak tepat waktu dan 
bekerja sebagai formalitas tanpa ada rasa bersalah kepada masyarakat. 
Kecenderungan ada dosen yang berbuat seperti tersebut diatas adalah bukan 
semata-mata kesalahan dosen itu saja, ada kemungkinan diduga karena pihak 
tempat dimana bekerja kurang memperhatikan kondisi-kondisi yang 
memungkinkan tumbuhnya nilai-nilai kerja pada diri  dosen..  
 Berdasarkan beberapa substansi permasalahan yang diuraikan diatas, 
maka dipandang  perlu untuk melakukan penelitian tentang Pengaruh Kecerdasan 
Emosional, kompetensi dan motivasi terhadap Kinerja Dosen di Program Studi 
Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta.       
B. Pembatasan Masalah 
Banyak faktor yang mempengaruhi  kinerja dosen dalam 
meningkatkan mutu pelayanan pendidikan. Supaya peneliti lebih terfokus pada 
masalah yang diteliti, maka perlu dilakukan pembatasan masalah. Penelitian ini 
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dibatasi pada lingkup faktor-faktor Individu, psikologis dan organisasi  yang 
mempengaruhi kinerja dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas 
Sahid Surakarta yang meliputi: 
1. Kecerdasan emosional merupakan faktor internal karena faktor ini 
merupakan persepsi dosen yang tersembunyi untuk mengadaptasi semua 
perubahan dilingkungannya sehingga semua yang dilaksanakan sebagai 
tanggung jawab keprofesiannya dapat diterima oleh lapisan masyarakat; 
2. Kompetensi dosen merupakan faktor internal dosen yang harus dimiliki 
oleh setiap dosen sehingga dapat melaksanakan tugas keprofesiannya 
sehari-hari sesuai dengan kebutuhan pendidikan, tuntutan masyarakat dan 
perkembangan ilmu pengetahuan; 
3. Motivasi kerja dosen merupakan faktor pendorong utama setiap 
dosen/guru untuk lebih aktif, kreatif, inovatif dan partisipasif 
melaksanakan tugas keprofesiannya sesuai ketentuan yang berlaku sebagai 
tenaga profesi pendidikan. Dengan adanya motivasi yang baik, tentunya 
dosen/guru akan mampu menunjukkan kinerja yang semakin baik; 
4. Kinerja dosen sebagai bagian dari faktor internal karena hasil pengelolaan 
pembelajaran di suatu lembaga pendidikan yang sebagian besar 
dipengaruhi oleh optimalisasi kinerja dosen dalam melaksanakan tugas 
sehari-hari.  
C. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, rumusan masalah yang 
akan dikaji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  
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1. Apakah kecerdasan emosional, kompetensi dan motivasi dosen 
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja dosen di 
Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta ? 
2. Apakah kecerdasan emosional dosen mempunyai pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap kinerja dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan 
Universitas Sahid Surakarta?.  
3.  Apakah Kompetensi dosen mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan 
Universitas Sahid Surakarta ? 
4. Apakah motivasi kerja dosen mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan 
Universitas Sahid Surakarta ?.  
D. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:  
1. Mengetahui pengaruh  secara simultan kecerdasan emosional, kompetensi 
dan motivasi kerja dosen terhadap kinerja dosen di Program Studi Ilmu 
Keperawatan Universitas Sahid Surakarta. 
2. Mengetahui pengaruh secara parsial Kecerdasan emosional dosen terhadap 
kinerja dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid 
Surakarta. 
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3. Mengetahui pengaruh secara parsial Kompetensi dosen terhadap kinerja 
dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta.  
4. Mengetahui pengaruh secara parsial Motivasi kerja dosen terhadap kinerja 
dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta. 
E. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
 Mengembangkan konsep dan kajian yang lebih mendalam tentang 
manajemen peningkatan mutu kinerja dosen melalui pengaruh 
kecerdasan emosional, kompetensi dan motivasi terhadap kinerja dosen 
di Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta , 
sehingga diharapkan dapat menjadi dasar dan pendorong dilakukannya 
penelitian yang sejenis tentang masalah tersebut. 
2. Manfaat Praktis 
a. Diharapkan dapat sebagai sumbangan informasi bagi dinas pendidikan 
yang dapat digunakan sebagai dasar untuk menentukan strategi dalam 
upaya meningkatkan kinerja dosen di Program Studi Ilmu 
Keperawatan Universitas Sahid Surakarta. 
b. Sebagai sumbangan informasi bagi Program Studi Ilmu Keperawatan 
Universitas Sahid Surakarta sebagai usaha untuk meningkatkan mutu 
kinerja dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid 
Surakarta dalam memberikan pelayanan pendidikan. 
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c. Memberikan gambaran yang lebih konkrit dan dapat di jadikan sumber 
pijakan atau input dalam memberikan alternatif dalam memecahkan 
masalah dan mengelola kinerja dosen di Program Studi Ilmu 
Keperawatan Universitas Sahid Surakarta.  
d. Sebagai bahan masukan bagi dosen di Program Studi Ilmu 
Keperawatan Universitas Sahid Surakarta sebagai ujung tombak 
pelayanan pendidikan dilapangan untuk meningkatkan kinerja. 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
A. Faktor – faktor yang Mempengaruhi Kinerja Dosen 
1. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Gibson Jl , JM Ivancevich, dan Donelly Junior (1997: 15) 
menjelaskan bahwa ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku 
kerja, yang selanjutnya berefek kepada kinerja dosen yaitu: variabel individu, 
psikologis dan organisasi. Lebih lanjut Gibson dkk menjelaskan bahwa faktor 
individu yang mempengaruhi perilaku kerja adalah kemampuan dan ketrampilan, 
latar belakang dan demografis. Adapun faktor psikologis terdiri dari persepsi, 
sikap, kepribadian, belajar dan motivasi. Selanjutnya, faktor organisasi terdiri dari 
sumber daya, komunikasi, kepemimpinan, imbalan, struktur dan rancangan kerja. 
Menurut Schermerhorn yang dikutip Marihot Tua Efendi Hariandja 
(2002: 346) mengatakan bahwa perilaku kerja  seseorang merupakan perkalian 
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dari atribut individu, tingkat usaha, dan dukungan organisasi. Atribut individu 
yang dimaksud berupa kemampuan dan ketrampilan. Dukungan organisasi berupa 
situasi yang mendukung dengan berbagai sistem keorganisasian yang di ciptakan, 
ketersediaan peralatan, dan lain-lain. Dan tingkat usaha adalah yang dilakukan 
oleh seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan tertentu. Timpe (1998: 9) faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang adalah  supervisi, lingkungan kerja, 
perilaku, manajemen, desain jabatan, umpan balik, dan administrasi pengupahan. 
Soehardi Sigit(2003 : 13 ) Kinerja seseorang tergantung pada tiga unsur yaitu, 
Sifat-sifat yang bertalian dengan seseorang,upaya atau kemauannya untuk bekerja, 
dan berbagai hal yang merupakan dukungan dari organisasi. 
Menurut Snell (1999: 329) bahwa kinerja seseorang merupakan 
kulminasi tiga elemen penting yang saling berkaitan yaitu ketrampilan, upaya dan 
sifat keadaan-keadaan eksternal. Jika salah satu elemen tidak cukup atau 
mendukung, kinerja seseorang akan terganggu. Menurut Gibson Jl , JM 
Ivancevich, dan Donelly Junior (1997: 15),  ada tiga kelompok variabel yang 
mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja yaitu variabel individu, variabel 
organisasi dan variabel psikologis. Ketiga kelompok variabel tersebut 
mempengaruhi kerja yang pada akhirnya berpengaruh pada kinerja personel. 
Perilaku yang berhubungan kinerja adalah yang berkaitan dengan tugas-tugas 
pekerjaan yang harus diselesaikan untuk mencapai sasaran suatu jabatan atau 
tugas. Penjelasan tentang faktor yang berpengaruh terhadap kinerja adalah sebagai 
berikut :    
a. Faktor Psikologi ( Kecerdasan Emosional ) 
1) Pengertian Kecerdasan Emosional  
Coleman (1999: 15) mendefinisikan kecerdasan emosional adalah 
kemampuan dasariah manusia untuk mempertahankan hidup yang berupa emosi 
untuk mengenali perasaan sendiri dan orang lain, kemampuan untuk memotivasi 
diri sendiri, dan dalam hubungan dengan orang lain. Hills (1995: 18) berpendapat 
bahwa kecerdasan emosional adalah kekuatan berpikir alam bawah sadar yang 
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berfungsi sebagai tali pengendali atau pendorong yang digerakkan oleh sarana 
tidak logis. Alam bawah sadar manusia biasa disebut fitrah manusia atau kesucian 
manusia. Pengertian lain menurut Cooper dan Sawaf dalam Patricia A D, Arthur 
D D  (2002: 2) menyatakan bahwa; “kecerdasan emosional adalah kemampuan 
merasakan, memahami, dan secara efektif menerapkan daya dan kepekaan emosi 
sebagai sumber energi, informasi, koneksi dan pengaruh yang manusiawi.” 
Berdasarkan rumusan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa 
kecerdasan emosional adalah mengelola perasaan untuk menyeimbangkan 
perasaan, pikiran serta tindakan yang berfungsi sebagai tali pengendali sehingga 
terekspresikan secara tepat dan efektif yang memungkinkan orang bekerja sama 
dengan orang lain secara lancar menuju tujuan bersama. 
2) Komponen-komponen Kecerdasan Emosional 
Segal (2001: 5) mengatakan bahwa; “Ruang lingkup EQ adalah 
kecerdasan pribadi dan sosial”, sehingga dapat dikatakan, kecerdasan emosional 
pada manusia dikelompokkan menjadi dua, yaitu kecerdasan pribadi dan 
kecerdasan sosial. 
a) Kecerdasan Pribadi 
Campbell (1996:16) menjelaskan bahwa kecerdasan pribadi merupakan 
kecerdasan intrapersonal, artinya mengarah kepada kemampuan seorang dalam 
membuat persepsi secara akurat dan ilmu yang digunakan untuk merancang dan 
mengarahkan hidupnya sendiri. Coleman (1999: 44) menjelaskan bahwa 
kecerdasan pribadi adalah kemampuan kita untuk mengelola atau 
mengembangkan diri sendiri. Pengertian lain disampaikan oleh Patricia A D, 
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Arthur D D. (2002: 64) yang menjelaskan bahwa kecerdasan pribadi sebagai 
harga diri, yaitu kualitas yang menekankan pada pengembangan batiniah yang 
dapat mengantarkan kita menuju kesuksesan. 
b) Kecerdasan Sosial 
Menurut Coleman (1999: 43) menyatakan bahwa kecerdasan sosial 
adalah kemampuan untuk menentukan bagaimana kita menangani suatu 
hubungan. Lebih lanjut dijelaskan bahwa individu yang mampu berkomitmen dan 
berinteraksi dengan orang lain akan mengalami pengembangan kecerdasan sosial. 
Kecerdasan ini ditunjukkan dengan keahlian berperilaku dalam masyarakat seperti 
dilakukan oleh pemimpin keagamaan, pemimpin politik, orang tua siswa, guru, 
ahli terapi dan pembimbing. 
3) Indikator Kecerdasan Emosional 
Goleman (1996: 162) menyatakan ada tiga kecakapan yang perlu 
dimiliki dalam berinteraksi dengan orang lain, yaitu: 1) empati, 2) keterampilan 
sosial, dan 3) koordinasi sosial. Empati merupakan keterampilan dasar untuk 
semua kecakapan sosial yang penting untuk bekerja. Kecakapan ini mencakup: 
memahami orang lain, orientasi melayani, memberdayakan orang lain, 
memanfaatkan keragaman dan kesadaran politik. 
Segal (2001: 5) menyatakan bahwa indikator dari kecerdasan emosional 
meliputi 1) kecerdasan pribadi yang meliputi kesadaran diri, pengaturan diri, dan 
memotivasi diri, 2) kecerdasan sosial yang meliputi empati dan ketrampilan 
sosial. Menurut Gerungan (2000: 71) menyatakan bahwa kecerdasan emosional 
yang dapat dimiliki seseorang antara lain komitmen, loyalitas dan kepekaan. 
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Komitmen seseorang terdiri dari simpati, empati, kepercayaan dan toleransi. 
Komitmen artinya keterkaitan untuk melakukan sesuatu sehingga sesuai dengan 
peraturan yang berlaku. Simpati merupakan gejala yang dapat membangkitkan 
rasa senang atau tertarik terhadap orang tersebut. Empati adalah suatu keadaan 
yang memungkinkan seseorang memiliki keadaan yang sama dengan orang lain. 
Kepercayaan adalah anggapan atau keyakinan bahwa sesuatu yang dipercaya itu 
sesuai dengan realitas yang ada. Toleransi adalah sifat atau sikap untuk 
memberikan kelonggaran terhadap sesuatu karena adanya perbedaan terhadap 
suatu peraturan. 
Sikap loyalitas seseorang dapat ditunjukkan dengan adanya sikap 
menerima kekurangan, suka membantu, dan kesenangan. Loyalitas adalah 
kesetiaan dan ketaatan seseorang untuk melaksanakan suatu tindakan  sesuai 
dengan ketentuan yang berlaku. Menerima kekurangan artinya bersedia menerima 
keadaaan yang tidak sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Maksud dari suka 
membantu adalah bersedia ikut menyelesaikan masalah yang dialami oleh orang 
lain. Kesenangan adalah rasa puas, gembira, dan bahagia terhadap segala sesuatu 
yang dialaminya. 
Kecerdasan emosional seseorang yang termasuk kepekaan antara lain tidak 
sombong, rendah hati, dan cinta kasih. Kepekaan adalah kesanggupan beraksi 
terhadap suatu keadaan yang ada disekelilingnya. Tidak sombong merupakan 
sikap menghargai diri secara tidak berlebihan. Rendah hati artinya sifat untuk 
bersedia melakukan perbaikan berdasarkan saran orang lain dikarenakan ada 
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kekurangan pada dirinya. Cinta kasih adalah memiliki rasa belas kasihan atau 
bersedia ikut menyelesaikan masalah yang dihadapi atau dirasakan orang lain.  
Berdasarkan uraian di atas, indikator kecerdasan emosional yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah konsep kecerdasan emosional menurut 
Gerungan (2000: 21) yang meliputi komitmen, loyalitas dan kepekaan. 
b. Kompetensi Dosen 
1) Pengertian Kompetensi   
Drever (1986: 28) menyatakan bahwa kompetensi adalah kemampuan 
melaksanakan sesuatu yang diperoleh dari pendidikan dan atau latihan, sehingga 
diperoleh  ketrampilan. Definisi lain menurut McAshan yang dikutip (Mulyasa, 
2004: 38) pengertian kompetensi adalah pengetahuan, ketrampilan, dan 
kemampuan yang dikuasai oleh seseorang yang telah menjadi bagian dirinya, 
sehingga ia dapat melakukan tindakan dengan sebaik-baiknya.  
Menurut Johnson (dalam Agus Usman, 2004 : 14) menyatakan 
bahwa : 
“ Competency as a rational performance wich satisfactorily meets 
the objective for a desired condition.” 
 Lebih lanjut dijelaskan bahwa kompetensi merupakan perilaku 
yang rasional untuk mencapai tujuan yang dipersyaratkan sesuai dengan kondisi 
yang diharapkan. Lebih lanjut Agus Usman menyatakan bahwa kompetensi guru 
merupakan kemampuan dan kewenangan seorang guru dalam melaksanakan 
kewajiban-kewajiban secara bertanggung jawab dan layak. 
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah 
persyaratan kemampuan minimal dan kewenangan yang harus dimiliki seseorang 
untuk dapat melaksanakan suatu pekerjaan agar menghasilkan hasil kerja sesuai 
 xxvi 
standar. Relevansinya dengan kompetensi guru adalah persyaratan kemampuan 
minimal dan kewenangan yang harus dimiliki guru untuk dapat melaksanakan 
pekerjaan sebagai pendidik agar menghasilkan hasil kerja sesuai standar mutu 
pendidikan.  
 
2) Indikator Kompetensi Dosen 
Etty Kartikawati (1993: 176) menyatakan bahwa kompetensi dosen ada 
tiga yaitu kompetensi profesional, kompetensi personal dan kompetensi sosial. 
Lebih lanjut dijelaskan, bahwa kompetensi profesional merupakan  pengetahuan 
dosen yang luas dan mendalam mengenai mata pelajaran yang akan 
ditransformasikan kepada siswa serta penguasaan metodologisnya (memiliki 
konsep dasar teoritik), memiliki pengetahuan yang fundamental tentang 
pendidikan, memiliki pengetahuan know how (ketrampilan) yang vital bagi dosen, 
mampu memilih dan menggunakan berbagai strategi yang tepat dalam 
pembelajaran. Kompetensi personal adalah guru memiliki kepribadian yang 
mantap, sehingga mampu menjadi sumber identifikasi, khususnya bagi siswa, 
umumnya bagi sesama manusia, artinya dosen memiliki kepribadian yang patut 
diteladani, sehingga mampu melaksanakan kepeimpinan ing ngarso sung tulodho, 
ing madyo mangun karso dan tut wuri handayani. Dan kompetensi sosial adalah 
dosen menunjukkan kemampuannya berkomunikasi dengan baik terhadap 
siswanya, sesama dosen pemimpinnya, dan dengan masyarakat luas. 
Menurut Soedijarto (1991: 170) menyatakan bahwa sebagai tenaga 
profesional dosen harus memiliki sepuluh kompetensi yaitu: 1) menguasai materi 
pembelajaran secara menyeluruh dan mantap, 2) mampu mengelola kegiatan 
pembelajaran yang meliputi perencanaan dan strategi, 3) mampu mengelola kelas 
yang meliputi iklim pembelajaran yang tepat, 4) mampu menggunakan media / 
sumber belajar dengan tepat, 5) menguasai landasan kependidikan yang meliputi 
prinsip kegiatan pembelajaran dan psikologi pendidikan, 6) mampu mengelola 
interaksi belajar mengajar, mengorganisasikan bahan dan strategi pengembangan, 
7) mampu menilai prestasi belajar siswa untuk kepentingan pembelajaran, 8) 
mengenal dan melakukan bimbingan dan konseling, 9) mengenal dan 
menyelenggarakan administrasi sekolah dan, 10) memahami prinsip-prinsip 
penelitian serta mentafsirkan hasil-hasil penelitian pendidikan untuk kepentingan 
pengajaran. 
Berdasarkan pengertian di atas, kompetensi dosen adalah kemampuan 
dasar dosen yang harus dimiliki seorang dosen sehingga dosen tersebut dapat 
melaksanakan tugas profesi keguruannya sesuai dengan spesifikasi pekerjaannya. 
Menurut penulis lain yaitu Sutadipura (1984: 10) dalam Soedijarto 
mengklasifikasikan kompetensi dosen  menjadi tujuh yaitu mengenal jiwa anak 
didik, merencanakan pembelajaran, melaksanakan pembelajaran, melaksanakan 
administrasi pendidikan, melaksanakan komunikasi, mengembangkan 
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ketrampilan, dan mengembangkan potensi anak. Penjelasan kompetensi umum 
guru tersebut adalah sebagai berikut: 
 
 
(1) Mengenal jiwa anak 
  Siswa merupakan makhluk hidup yang membawa karakteristik 
jiwanya masing-masing. Guru / dosen harus secara cepat dan tepat mengenal 
jiwa siswa, sehingga akan mudah dalam memberikan kondisi pembelajaran 
yang sesuai dengan karakteristik kemampuan dan perkembangan masing-
masing jiwa anak. 
(2) Merencanakan Pembelajaran 
 Perencanaan yang dibuat oleh dosen  harus sistematis dan jelas yang 
meliputi menganalisis pembelajaran, membuat program mingguan / harian, 
membuat program penugasan, membuat program evaluasi, dan membuat 
program perbaikan dan pengkayaan. Rencana pembelajaran yang telah 
tersusun selanjutnya akan menjadi pedoman dosen untuk melaksanakan 
tugasnya membuat situasi kondusif bagi siswa untuk melakukan kegiatan 
belajar mengajar. 
(3) Melaksanakan pembelajaran 
 Berdasarkan rencana pembelajaran yang telah ditentukan, guru 
melaksanakan pembelajaran dengan memperhatikan perbedaan karakteristik 
masing-masing siswa sehingga akan memberi kesempatan pengembangan 
potensi siswa. Ketepatan penggunaan metode mengajar, media belajar, dan 
bantuan kepada siswa yang mengalami kesulitan merupakan bagian dari 
tugas guru dalam melaksanakan pembelajaran. 
 
 
(4) Melaksanakan administrasi pendidikan 
  Sebelum melaksanakan pembelajaran, dosen tentunya membuat 
rencana pembelajaran yang tertuang dalam berkas pembelajaran meliputi 
analisis materi pelajaran, program tahunan, program semester, program 
penugasan, program evaluasi dan program perbaikan dan pengkayaan. Hasil 
pembelajaran yang dilaksanakan juga teradministrasi dengan baik sebagai 
tolok ukur pembelajaran yang akan datang. Setelah akhir pembelajaran guru 
membuat analisis hasil ulangan harian sebagai langkah untuk menentukan 
tindak lanjut. 
(5) Melaksanakan komunikasi 
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  Pembelajaran yang dilaksanakan didalam kelas tidak akan terlepas 
dari komunikasi antara dosen dengan siswa. Selain itu dalam konteks 
tanggung jawabnya guru juga akan tidak lepas dari komunikasi dengan 
atasannya yaitu kepala sekolah, orang tua siswa, dan masyarakat. 
Komunikasi yang diharapkan antara guru dengan siswa adalah komunikasi 
dua arah artinya antara guru dengan siswa saling mengadakan komunikasi 
aktif sehingga dapat mencapai tujuan pembelajaran yang direncanakan. 
(6) Mengembangkan ketrampilan  
 Ketrampilan dosen dalam pengelolaan pembelajaran selalu 
dikembangkan sesuai dengan cepatnya kemajuan ilmu dan teknologi serta 
kebutuhan masyarakat. Melalui pengembangan ketrampilan inilah kelak 
guru dapat menciptakan pembelajaran sehingga sesuai dengan kebutuhan 
siswa untuk mencapai tujuan yang telah direncanakan. 
(7) mengembangkan potensi anak 
Setiap siswa sebagai anak didik pada awalnya memiliki potensi 
yang tidak sama. Oleh kartena itu dosen harus tepat menentukan identifikasi 
potensi sehingga dapat berkembang secara maksimal. 
Berdasarkan uraian di atas, indikator kompetensi dosen yang digunakan 
sebagai dasar pembuatan instrumen dalam penelitian ini adalah konsep 
kompetensi dosen menurut Soedijarto (1991: 178) yang meliputi menguasai 
materi pembelajaran, mampu mengelola kegiatan pembelajaran, mampu 
mengelola kelas, mampu menggunakan media/sumber belajar dengan tepat, 
menguasai landasan kependidikan, mampu mengelola interaksi belajar mengajar, 
mengorganisasikan bahan dan strategi pengembangan, mampu menilai prestasi 
belajar siswa untuk kepentingan pembelajaran, mengenal dan melakukan 
bimbingan dan konseling, mengenal dan menyelenggarakan administrasi sekolah 
dan memahami prinsip-prinsip penelitian. 
c.   Motivasi Kerja Dosen 
1)  Pengertian Motivasi Kerja 
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Perilaku kerja seseorang itu pada hakekatnya ditentukan oleh 
keinginannya untuk mencapai beberapa tujuan. Keinginan itu istilah lainnya ialah 
motivasi. Dengan demikian motivasi merupakan pendorong agar seseorang itu 
melakukan suatu kegiatan untuk mencapai tujuannya (Marihot Tua Efendi 
Hariandja, 2002: 321). 
Definisi lain menurut Whittaker yang dikutip Sudarsono (2001: 61) 
mendefinisikan sebagai berikut : “ Motivation is broad term used 
in psychology to cover those internal conditions or states that 
activate or energize the organism and that lead to goal directed 
behavior ”. 
 
Dari definisi menurut Whittaker dapat dipandang bahwa motivasi 
sebagai istilah yang sifatnya luas, yang digunakan dalam psikologi, yang meliputi 
kondisi-kondisi atau keadaan internal yang mengaktifkan atau memberi kekuatan 
kepada organisme, dan mengarahkan tingkah laku organisme mencapai tujuan. 
Siagian Sondang P (2002: 102), menyatakan bahwa motivasi 
merupakan daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang 
sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Dengan 
pengertian, bahwa tercapainya tujuan organisasi berarti tercapai pula tujuan 
pribadi para anggota organisasi yang bersangkutan. Seperti yang telah diuraikan 
oleh beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa apabila dalam diri karyawan 
memiliki motivasi yang tinggi untuk berprestasi, maka tujuan organisasi dapat 
tercapai. Dari definisi di atas, dapat dismpulkan bahwa organisasi hanya akan 
berhasil mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, apabila semua komponen 
organisasi berupaya menampilkan kinerja atau memiliki motivasi yang tinggi 
secara optimal.  
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2)  Faktor Yang mempengaruhi motivasi 
Secara garis besar ada dua faktor yang dapat mempengaruhi 
motivasi individu yaitu faktor eksternal dan internal. Faktor eksternal yang 
mempengaruhi motivasi dapat ditimbulkan kondisi lingkungan seperti lingkungan 
tempat bekerja. Dalam hal ini meliputi kebijakan kebijakan, standart kerja, 
program kerja, sarana prasarana. Faktor internal yang dapat berpengaruh terhadap 
motivasi antara lain pembawaan, pendidikan, pengalaman masa lalu, keinginan, 
harapan masa depan. Faktor internal dapat menimbulkan berbagai karakteristik 
pada individu seperti kemampuan kerja, semangat kerja, rasa kebersamaan dalam 
kelompok, prestasi atau produktivitas kerja.  
3) Teori Motivasi 
Menurut Marihot Tua Efendi Hariandja (2002: 322), teori motivasi 
dikelompokan menjadi dua kategori umum antara lain : 
a). Motivasi sebagai dorongan internal (Internal Theory/Content Theory. 
Teori motivasi yang termasuk kategori ini  antara lain : 
(1) Teori Hirarki Kebutuhan (Need Hierarchi) dari A. Maslow 
Menurut teori ini kebutuhan dan kepuasan seseorang identik 
dengan kebutuhan biologis dan psikologis, yaitu berupa material 
maupun non material. Dasar teori ini adalah bahwa manusia 
merupakan makhluk yang keinginannya tak terbatas atau tanpa 
henti, alat motivasinya adalah kepuasan yang belum terpenuhi serta 
kebutuhannya berjenjang. Jenjang tersebut dari rendah sampai 
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yang paling tinggi adalah kebutuhan fisiologis, rasa aman, 
sosialisasi, penghargaan dan aktualisasi diri.  
(2) Teori X dan Y. Teori ini di dasarkan pada asumsi teori X dan teori 
Y. Teori X mengasumsikan bahwa karyawan rata-rata malas 
bekerja, karyawan tidak berambisi untuk mencapai prestasi yang 
optimal dan selalu menghindarkan tanggung jawab, karyawan lebih 
suka dibimbing, diperintah dan diawasi,  karyawan lebih 
mementingkan dirinya sendiri. Dan Teori Y, mengasumsikan 
bahwa karyawan rata-rata rajin bekerja. Pekerjaan tidak perlu 
dihindari dan dipaksakan, bahkan banyak karyawan tidak betah 
karena tidak ada yang dikerjakan, karyawan dapat memikul 
tanggung jawab, berambisi untuk maju dalam mencapai prestasi 
dan karyawan berusaha untuk mencapai sasaran organisasi. 
(a). Teori Motivasi Prestasi (Achievement Motivation) dari 
Mc.Clelland. Teori ini menyatakan bahwa seseorang pekerja 
memiliki energi potensial yang dapat dimanfaatkan 
tergantung pada dorongan motivasi, situasi, dan peluang yang 
ada. Kebutuhan pekerja yang dapat memotivasi gairah kerja 
adalah kebutuhan akan prestasi (need for achievement), 
kebutuhan untuk berkuasa (need for power) yaitu kebutuhan 
untuk lebih kuat, lebih berpengaruh terhadap orang lain, dan 
kebutuhan afiliasi (need affiliation), yaitu kebutuhan untuk 
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disukai, mengembangkan, atau memelihara persahabatan 
dengan orang lain. 
(b). Teori ERG (Existence, Relatedness, and Growth) dari 
Alderfer, Teori ini mengemukakan bahwa ada tiga kelompok 
kebutuhan yang utama, yaitu : kebutuhan akan keberadaan 
(existence) berhubungan dengan kebutuhan untuk 
mempertahankan keberadaan seseorang dalam hidupnya, 
kebutuhan akan afiliasi (relatedness) berhubungan dengan 
kebutuhan untuk berinteraksi dengan orang lain, kebutuhan 
akan kemajuan (growth), berhubungan dengan kebutuhan 
pengembangan diri. 
(c). Teori Dua Faktor (Two Factors) dari Frederick Herzberg. 
Menurut teori ini dalam melaksanakan pekerjaannya 
dipengaruhi oleh dua faktor utama yang merupakan 
kebutuhan yaitu : pertama, faktor-faktor pemeliharaan 
(maintenance factors). Faktor-faktor ini merupakan faktor-
faktor yang berhubungan dengan hakekat pekerja yang ingin 
memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan ini akan 
berlangsung terus menerus, seperti lapar-makan-kenyang-
lapar. Dalam bekerja, kebutuhan ini misalnya gaji, kepastian 
pekerjaan dan supervise yang baik. Jadi faktor ini bukan 
sebagai motivator, tetapi merupakan keharusan bagi 
organisasi. Kedua, faktor-faktor motivasi (motivation 
 xxxiii 
factors). Faktor-faktor ini merupakan faktor-faktor motivasi 
yang menyangkut kebutuhan psikologis yang berhubungan 
dengan penghargaan terhadap pribadi yang secara langsung 
berkaitan dengan pekerjaan, misalnya ruangan yang nyaman, 
penempatan kerja yang sesuai dan lainnya. 
b). Motivasi sebagai dorongan eksternal atau teori proses(External 
Theory).  
Teori motivasi yang termasuk kategori ini  antara lain: a). Teori 
Keadilan (Equity Theory). Teori ini menyatakan bahwa keadilan 
merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja 
seseorang, jadi atasan harus bertindak adil terhadap semua 
bawahannya serta obyektif. Jika prinsip ini diterapkan dengan baik 
maka semangat kerja para karyawan cenderung akan meningkat. 
(1) Teori Harapan (Expectancy Theory). Teori ini menyatakan 
bahwa motivasi seseorang dipengaruhi oleh tiga faktor atau, 
yaitu : pertama, hubungan tingkat usaha dengan tingkat 
tampilan kerja (performance), dalam arti keyakinan seseorang 
untuk dapat memenuhi tingkat performance yang diharuskan 
dalam suatu pekerjaan yang disebut expectancy. Kedua, 
hubungan antara tampilan kerja  dan suatu outcome/ reward, 
yang artinya keyakinan seseorang akan mendapatkan ganjaran 
bilamana memenuhi tingkat performance tertentu, yang dalam 
hal ini disebut instrumentally.  
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4)   Indikator Motivasi 
Berdasarkan uraian tentang teori motivasi di atas, yang akan 
dijadikan dasar dalam penyusunan instrumen pada penelitian ini adalah teori 
motivasi menurut Mc.Clelland. Korelasinya dengan motivasi dosen adalah 
kekuatan yang mendorong guru melakukan kegiatan pembelajaran bagi siswa. 
Dalam konteks ini yang dimaksud dengan motivasi dosen adalah motivasi 
berprestasi guru yang diperlukan untuk dapat melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya di dalam proses pembelajaran yang meliputi kegiatan merencanakan, 
melaksanakan dan mengevaluasi pembelajaran. Sebagai indikator motivasi 
berprestasi guru yaitu semangat kerja dosen, melakukan pemeliharaan, 
berorientasi kualitas dan berorientasi prestasi. 
B. Kinerja Dosen. 
1.  Pengertian Kinerja 
Secara operasional pengertian kinerja  menurut Sukari dalam Soedijarto. 
(1991: 52)  adalah kemampuan selaku pengajar dalam membuat rencana 
pengajaran, melaksanakan pengajaran, dan hubungan antar pribadi. Berdasarkan 
pengertian tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja dosen adalah 
kemampuan guru dalam menjalankan tugasnya yang berupa merencanakan 
pengajaran, melaksanakan pengajaran, dan melaksanakan hubungan antar pribadi. 
Marihot Tua Efendi Hariandja (2002:  195), mengatakan bahwa kinerja adalah 
hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan 
sesuai dengan perannya dalam organisasi. Menurut Thomas C. (dalam Timpe, 
1999:  224) menyatakan bahwa “kinerja merupakan akumulasi tiga elemen yang 
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saling berkaitan, yakni ketrampilan, upaya dan sifat keadaan eksternal “. Tingkat 
ketrampilan merupakan bahan mentah yang dibawa oleh seorang karyawan ke 
tempat kerja seperti pengetahuan kemampuan, kecakapan – kecakapan teknis. 
Munandir dalam Soedijarto (1991: 78) menjelaskan bahwa suatu pekerjaan adalah 
kesatuan kegiatan yang ada dalam suatu kerja yang memiliki langkah-langkah 
atau prosedur kinerja tertentu.  Pengertian lain menurut Winardi dalam 
Soehardi Sigit (2003 : 328) kinerja berhubungan dengan aspek tugas pokok yaitu 
perilaku, hasil dan keefektifan organisasi. Perilaku menunjukkan kegiatan dalam 
pencapaian tujuan. Sementara hasil menunjukkan keefektifan perilaku individu, 
yang bersifat obyektif maupun subyektif, sedangkan keefektifan organisasi 
merupakan langkah – langkah dalam pertimbangan hasil kerja organisasi, 
menekankan pada aspek proses. 
2.  Indikator Kinerja 
Unjuk kerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam usaha 
organisasi untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai kegiatan harus dilakukan 
organisasi untuk meningkatkannya. Salah satu di antaranya adalah melalui 
penilaian unjuk kerja. Pada hakekatnya, penilaian kinerja merupakan suatu 
evaluasi terhadap penampilan kerja personel dengan membandingkannya dengan 
standar baku penampilan. Dengan demikian, sebelum mengukur kinerja terlebih 
dahulu harus ditetapkan kriterianya.  
Menurut Agus Usman (2004: 119), menyebutkan bahwa indikator yang 
digunakan dalam menilai kinerja guru di dasarkan pada faktor-faktor yang 
meliputi: 1) merencanakan program belajar mengajar meliputi merencanakan 
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pengelolaan kegiatan belajar mengajar, pengorganisasian bahan pengajaran, 
pengelolaan kelas penggunaan alat bantu dan metode pengajaran dan penilaian 
prestasi peserta didik, 2) melaksanakan proses belajar mengajar meliputi 
persiapan pembelajaran, mengelola kegiatan belajar mengajar, pengorganisasian 
waktu siswa dan fasilitas belajar, melaksanakan penilaian proses dan hasil belajar, 
3) menilai proses dan hasil dan mengembangkan manajemen kelas meliputi 
mengembangkan sikap positif dan terbuka, positif pada peserta didik, 
kesungguhan dalam kegiatan belajar mengajar, dan mengelola interaksi dalam 
kelas.  
Indikator kinerja yang lain menurut Umar (2004: 11), menyebutkan bahwa 
ciri-ciri individu yang mempunyai kinerja kerja dan produktif dari Erich dan 
Gilmore, yaitu: 1) tindakannya konstruktif, 2) percaya diri, 3) mempunyai rasa 
tanggung jawab, 4) memiliki rasa cinta terhadap pekerjaannya, 4) mempunyai 
pandangan ke depan, 5) mampu menyelesaikan persoalan. Menurut Dewan 
Produktivitas Nasional yang dikutip Marihot Tua Efendi Hariandja (2002: 195), 
menjelaskan bahwa individu yang mempunyai kinerja kerja adalah individu yang 
mempunyai sikap mental yang selalu berpandangan bahwa hari ini harus lebih 
baik dari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini.  
Dalam penelitian ini, indikator yang digunakan untuk menilai kinerja guru 
adalah menggunakan konsep Agus Usman (2004: 119), yang mendasarkan pada  
merencanakan program belajar mengajar, melaksanakan proses belajar mengajar, 
dan menilai proses dan hasil dan mengembangkan manajemen kelas.   
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 xxxvii 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1. Variabel yang mempengaruhi perilaku dan performance 
Sumber :  Suprihanto, Harsiwi dan Hadi (2003: 22) 
3. Sistem Penilaian Kinerja 
Manfaat penilaian prestasi kerja dalam suatu organisasi antara lain : 
a. Peningkatan prestasi kerja 
Dengan adanya penilaian, baik maneger maupun karyawan 
memperoleh umpan balik , dan mereka dapat memperbaiki 
pekerjaan mereka. 
b. Kesempatan kerja yang adil 
Dengan ada nya penilaian kerja yang akurat akan menjamin setiap 
karyawan akan memperoleh kesempatan menempati posisi 
pekerjaan sesuai dengan kemampuannya. 
c. Kebutuhan-kebutuhan latihan pengembangan. 
Melalui penilaian prestasi kerja akan dideteksi karyawan-karyawan 
yang kemampuannya rendah, dan kemudian memungkinkan 
adanya program pelatihan untuk meningkatkan kemampuan 
mereka. 
d. Penyesuaian kompensasi. 
Variabel Organisasi 
Sumber Daya 
Kepemimpinan 
Komunikasi 
Penghargaan 
Struktur Job Design 
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Penilaian prestasi kerja dapat membantu para maneger untuk 
mengambil keputusan dalam menentukan perbaikan pemberian 
kompensasi, gaji, bonus, dan sebagainya. 
e. Keputusan-keputusan promosi dan demosi. 
Hasil penilaian kerja dapat digunakan untuk mengambil keputusan 
untuk mempromosikan karyawan yang berprestasi baik, dan 
demosi untuk karyawan yang berprestasi jelek. 
f. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan. 
Dapat pula digunakan untuk menilai desain kerja, artinya dapat 
membantu mendiagnosis kesalahan – kesalahan desai kerja. 
g. Penyimpangan-penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi. 
Untuk menilai proses rekruitmen dan seleksi karyawan yang telah 
lalu. Prestasi kerja yang sangat rendah bagi karyawan baru adalah 
adanya penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi.  
Sedangkan elemen-elemen sistem Penilaian adalah sebagai berikut: 
 Prestasi kerja 
karyawan 
Penilaian 
Prestasi kerja 
Umpan balik 
bagi karyawan 
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Gambar. 2 Elemen-elemen pokok Sistem Penilaian Prestasi Kerja 
Menurut Notoatmojo ,2003 
 
C. Penelitian Yang Relevan 
  Penelitian yang relevan dengan penelitian ini adalah Penelitian yang telah 
dilakukan berhubungan dengan psikologis dan kinerja adalah penelitian yang 
dilakukan oleh Budi Sucipto(2006:49) dengan judul Hubungan Sikap Kerja , 
Psikologis dengan Tingkat Kinerja Perawat Pelaksana di Unit Rawat Inap Badan 
Rumah Sakit Daerah Kabupaten Blora.. Dengan hasil penelitian antara Sikap 
Kerja, Psikologis dengan tingkat Kinerja Perawat Pelaksana di dapatkan p value 
sebesar 0,000 ( lebih kecil dari 0,05 ) sehingga H0 ditolak ( Ha diterima ), dan 
dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara 
Sikap Kerja , Kondisi Psikologis dengan tingkat Kinerja . Dengan nilai r sebesar 
0,763 tingkat hubungan antara Sikap Kerja, Kondisis Psikologis dengan Tingkat 
Ukuran-ukuran 
bagi karyawan 
Kriteria yang ada 
hubungannya 
dengan 
pelaksanaan 
kerja 
Catatan –
catatan tentang 
karyawan 
Keputusan 
personalia 
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Kinerja adalah kuat. Penelitian yang telah dilakukan berhubungan dengan 
Motivasi dan kinerja adalah Penelitian yang dilakukan oleh Dwi Siswanto 
(2007:65) dengan judul Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja 
Perawat di Instalasi Rawat Inap Rumah Sakit Islam Surakarta, dengan hasil 
terdapat pengaruh yang signifikan antara gaji/upah dengan motivasi kerja perawat 
( Nilai p Wald 0,014 atau < 0,05.).Ada juga penelitian oleh Bambang Sutopo 
(2007:56) dengan judul Hubungan antara motivasi perawat dengan kepatuhan 
perawat dalam pemakaian sarung tangan untuk upaya pencegahan infeksi 
nosokomial di ruang bedah umum Badan Rumah Sakit Daerah Blora, dengan hasil 
ada hubungan yang signifikan antara motivasi dengan tingkat kepatuhan perawat 
di Ruang Bedah umum BRSD Blora, dengan p-value 0,004. 
Sehubungan dengan hal tersebut penelitian yang penulis lakukan 
mendukung teori dan penelitian terdahulu dengan hasil yang signifikan. Penelitian 
yang telah dilakukan berhubungan dengan Persepsi / Kepuasan dan kinerja adalah 
penelitian Sugianto(2007:63) dengan judul Hubungan Prersepsi / Kepuasasn 
perawat dengan Pelaksanaan Pendokumentasian Asuhan Keperawatan di Badan 
Rumah Sakit Daerah Kabupaten Blora, dengan hasil terbukti secara statistik ada 
korelasi yang signifikan antara Persepsi / Kepuasan Perawat dengan Pelaksanaan 
Pendokumentasian Asuhan Keperawatan di Badan Rumah Sakit Daerah 
Kabupaten Blora ( rho=-0,615 p=0,001 )    
Penelitian yang telah dilakukan berhubungan dengan Beban Kerja dan kinerja 
adalah penelitian yang dilakukan oleh Suhartati (2007:58) dengan judul Hubungan 
antara kompetensi dan beban kerja perawat dengan mutu pelayanan Keperawatan 
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di Instalasi Perawatan Intensif RS DR Moewardi Surakarta dengan hasil ada 
hubungan yang positif dan signifikan antara kompetensi  di instalasi Perawatan 
Intensif RS DR. Moewardi Surakarta ,nilai probabilitas r hitung = 0,000 lebih 
kecil dari probabilitas = 0,05 sebesar 0,348 yang artinya mempunyai hubungan 
cukup kuat.dan ada hubungan yang positif dan signifikan antara beban kerja 
dengan mutu pelayanan keperawatan di instalasi Perawatan Instensif RSUD Dr. 
Moewardi Surakarta. Ditunjukkan dengan nilai probabilitas = 0,05 yang sebesar 
0,275 artinya mempunyai hubungan cukup kuat.Penelitian yang telah dilakukan 
berhubungan dengan Faktor penghargaan dari sisi finansial/gaji  dan kinerja 
adalah oleh Agus Usman (2004:63) dengan judul Hubungan antara pemberian 
insentif dengan kinerja Perawat di RS Aisyiyah Singkil Boyolali, dengan hasil ada 
pengaruh insentif terhadap kinerja perawat di RS Aisyiyah Singkil Boyolali , yang 
ditujukan oleh besar harga koefisien korelasi sebesar 0,638 ( Lebih besar dari r 
tabel yaitu 0,425 ). 
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D. Kerangka Berpikir 
 
  
       
 
 
 
 
 
          
 
 
 
Variabel Individu 
Kemampuan dan   
Keahlian     
· Kompetensi 
Latar Belakang 
· Keluarga 
· Kelas sosial 
· Pengalaman 
Demografi    
· Umur 
· Ras 
· Seks 
Variabel Organisasi 
· Sumber Daya 
· Kepemimpinan 
· Komunikasi 
· Penghargaan 
· Struktur Job Design 
Variabel 
Psikologi/Kecerdas
an Emosional 
· Persepsi 
· Attitude 
· Personalitiy 
· Belajar 
 
Faktor Psikologis/Kecerdasan 
Emosional 
Komitmen: 
Simpati,Empati,Kepercayaan , toleransi. 
 
 
Faktor Individu 
Kompetensi: 
- Menguasai materi 
- Mampu mengelola kegiatan 
pembelajaran 
- Menggunakan media secara tepat 
- Mampu mengelola kelas 
- Menggunakan media dengan 
baik 
- Mengelola interaksi belajar 
mengajar 
- Mengorganisasikan bahan  dan 
strategi 
- Menilai prestasi belajar 
- Bimbingan & konseling 
- Menyelenggarakan administrasi 
- Memahami prinsip penelitian  
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Gambar 3. Kerangka Pikir 
 
E.  Hipotesis 
1. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kecerdasan 
emosional, kompetensi dan motivasi dosen terhadap kinerja dosen 
di Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta. 
2. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kecerdasan 
emosional dosen terhadap kinerja dosen di Program Studi Ilmu 
Keperawatan Universitas Sahid Surakarta. 
3. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kompetensi dosen 
terhadap kinerja dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan 
Universitas Sahid Surakarta. 
4. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi dosen 
terhadap kinerja dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan 
Universitas Sahid Surakarta. 
 
 
 
 
Kinerja Dosen 
 
 
Motivasi  
- Semanagat kerja 
- Melakukan 
pemeliharaan 
berorientasi 
kualitas dan 
Prestasi 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini dilakukan untuk menjelaskan hubungan dua variabel yaitu 
variabel bebas  yang meliputi kecerdasan emosional dosen X1), kompetensi dosen 
(X2), dan motivasi kerja dosen (X3) dengan variabel terikat yaitu kinerja  (Y), 
maka jenis penelitian yang digunakan kuantitatif dengan jenis asosiatif, karena 
peneliti ingin mengetahui ada tidaknya pengaruh antara variabel-variabel melalui 
pengujian hipotesa yang telah dirumuskan. Untuk memprediksi besarnya variasi, 
bentuk hubungan dan menentukan arah dan besarnya pengaruh antara variabel 
bebas dengan variabel terikat menggunakan teknik analisis regresi.  
B. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Universitas Sahid Surakarta. 
Alasan utama pemilihan lokasi tersebut adalah karena lokasi 
tersebut sebagian besar dosen antara satu dengan lainnya 
mempunyai perbedaan, kompetensi kecerdasan emosional dan 
motivasi kerja.  
 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Sugiyono (2002: 57), menyebutkan bahwa populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas subjek / objek yang mempunyai karakteristik tertentu 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Populasi 
dalam penelitian ini adalah keseluruhan dosen  Universitas Sahid Surakarta 
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2. Sampel 
a.   Besar Sampel 
Penentuan besarnya sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus yang 
disampaikan Notoatmojo (2002) yaitu sebagai berikut: 
)(1 2dN
N
n
+
=  
Keterangan: 
n  = Besarnya sampel 
N  = Besarnya populasi 
d =  Tingkat kepercayaan atau ketepatan yang digunakan yaitu sebesar 10 % atau 
0.1 
35
)1,0(551
55
2
=
+
=n
 
Dengan jumlah populasi dosen sebanyak 55 orang, maka jumlah sampel 
yang ditemukan  35 responden.  
b. Teknik Sampling 
Teknik sampling yang digunakan dalam penentuan sampel dalam 
penelitian ini adalah dengan proporsional random sampling. Karena jumlah 
populasi dalam penelitian ini mencukupi dan karakteristik populasi cukup 
homogen. Teknik penetapan sampel ini dilakukan dengan cara memilih sampel 
diantara populasi dengan mengacak sesuai dengan kriteria sampel, sehingga setiap 
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populasi mempunyai kesempatan sebagai sampel dan dapat mewakili karakteristik 
populasi yang telah dikenal sebelumnya (Nursalam dan Pariani, 2001:25). 
D. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data primer tentang variabel kecerdasan emosional, 
kompetensi dan motivasi  kerja dosen menggunakan angket atau kuesioner. 
Angket atau kuesioner pada dasarnya merupakan metode pengumpulan data 
dengan pertanyaan atau pernyataan tertulis yang disusun dan disebarkan untuk 
mendapatkan informasi responden.  
Data sekunder dalam penelitian ini adalah tentang jumlah dan karakteristik  
dosen Universitas Sahid Surakarta yang diperoleh melalui studi dokumentasi. 
Alasan digunakannya data dokumentasi karena mempunyai sifat obyektif, dan 
resmi serta formal. 
E. Definisi Operasional 
1. Kecerdasan emosional  
Kecerdasan emosional adalah kemampuan persepsi yang tersembunyi 
seorang dosen sebagai pengendali untuk mengembangkan perasaan, 
pikiran dan tindakan selama melaksanakan pembelajaran. Indikator 
kecerdasan emosional dalam penelitian ini adalah simpati, empati, 
kepercayaan, toleransi, menerima kekurangan, suka membantu , tidak 
sombong, rendah hati, dan cinta kasih. 
Tinggi  : > Mi + 0,5 SDi 
Sedang  : Mi – 0,5 SDi hingga Mi + 0,5 SDi 
Rendah : < Mi – 0,5 SDi 
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Keterangan: 
Mi = (Nt + Nr)/2 
SDi = (Nt – Nr)/6 
Mi = Rerata Ideal 
SDi = Simpangan baku ideal 
Nt = Nilai tertinggi 
Nr = Nilai terendah 
Skala : Interval 
2. Kompetensi  
Kompetensi adalah  kemampuan yang harus dimiliki dosen dalam 
melaksanakan pembelajaran dikelas. Indikator kompetensi dosen dalam 
penelitian ini meliputi menguasai materi pembelajaran, mampu mengelola 
kegiatan pembelajaran, mampu mengelola kelas, mampu menggunakan 
media/sumber belajar dengan tepat, menguasai landasan kependidikan, 
mampu mengelola interaksi belajar mengajar, mengorganisasikan bahan 
dan strataegi pengembangan, mampu menilai prestasi belajar siswa untuk 
kepentingan pembelajaran, mengenal dan melakukan bimbingan dan 
konseling, mengenal dan menyelenggarakan administrasi sekolah dan 
memahami prinsip-prinsip penelitian. 
Tinggi  : > Mi + 0,5 SDi 
Sedang  : Mi – 0,5 SDi hingga Mi + 0,5 SDi 
Rendah : < Mi – 0,5 SDi 
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Keterangan: 
Mi = (Nt + Nr)/2 
SDi = (Nt – Nr)/6 
Mi = Rerata Ideal 
SDi = Simpangan baku ideal 
Nt = Nilai tertinggi 
Nr = Nilai terendah 
Skala : Interval 
3. Motivasi Kerja 
Motivasi kerja dalam penelitian ini merupakan proses internal yang 
akan mendorong seseorang melakukan perilaku kerja atau tindakan untuk 
mencapai tujuan, dimana dorongan tersebut dapat merangsang seseorang 
untuk melakukan pekerjaan atau dapat mengakibatkan timbulnya mobilitas 
kerja. Untuk mengukur tingkat motivasi kerja dosen, indikator yang akan 
diteliti adalah motivasi berprestasi dosen yang diperlukan untuk dapat 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya di dalam proses pembelajaran 
dosen meliputi kegiatan merencanakan, melaksanakan dan mengevaluasi 
pembelajaran. Sebagai indikator motivasi berprestasi dosen yaitu semangat 
kerja dosen, melakukan pemeliharaan, berorientasi kualitas, dan 
berorientasi prestasi. 
Tinggi  : > Mi + 0,5 SDi 
Sedang  : Mi – 0,5 SDi hingga Mi + 0,5 SDi 
Rendah : < Mi – 0,5 SDi 
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Keterangan: 
Mi = (Nt + Nr)/2 
SDi = (Nt – Nr)/6 
Mi = Rerata Ideal 
SDi = Simpangan baku ideal 
Nt = Nilai tertinggi 
Nr = Nilai terendah 
Skala : Interval 
 
4. Kinerja  
Kinerja adalah suatu kesuksesan seseorang dalam melakukan 
pekerjaannya menggunakan ukuran tertentu dan di evaluasi oleh orang 
tertentu pula. Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja dosen 
meliputi aspek kedisiplinan, prestasi kerja, tanggung jawab terhadap tugas, 
kejujuran, kerjasama, kesehatan jasmani dan rohani, inisiatif/prakarsa dan 
kepemimpinan. 
Tinggi  : > Mi + 0,5 SDi 
Sedang  : Mi – 0,5 SDi hingga Mi + 0,5 SDi 
Rendah : < Mi – 0,5 SDi 
Keterangan: 
Mi = (Nt + Nr)/2 
SDi = (Nt – Nr)/6 
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Mi = Rerata Ideal 
SDi = Simpangan baku ideal 
Nt = Nilai tertinggi 
Nr = Nilai terendah 
Skala : Interval 
F. Instrumen Penelitian 
1. Penyusunan Instrumen 
 Instrumen penelitian merupakan alat atau fasilitas yang digunakan oleh 
peneliti dalam mengumpulkan data supaya pekerjaannya lebih mudah dan 
hasilnya lebih baik dalam arti lebih cermat, lengkap, obyektif, dan sistematis. 
Kuesioner merupakan alat ukur yang tepat karena data yang dihasilkan relatif 
obyektif dan konstan serta dapat untuk mengukur aspek psikososial, dapat 
digunakan dalam jumlah sampel banyak dan relatif murah. Untuk mengetahui 
Variabel independen tentang kecerdasan emosional, kompetensi dan motivasi 
kerja, menggunakan alat pengukuran dengan kuesioner, yaitu sejumlah pertanyaan 
tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari responden.  
 
a. Lembar penilaian kinerja  
Teknik yang digunakan untuk mengungkap data kinerja dosen adalah 
Lembar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP-3) yang digunakan di Universitas 
Sahid Surakarta, Unsur yang dinilai meliputi: Disiplin (Kesetiaan, 
Kerajinan/kesanggupan melaksanakan tugas, Ketaatan/kepatuhan pada 
atasan),Prestasi Kerja, Tanggung jawab terhadap tugas, Kejujuran, Kerjasama, 
Kesehatan Jasmani/Rohani, Inisiatif/Prakarsa, dan Kepemimpinan.  
b. Angket Kecerdasan emosional    
Angket tentang Kecerdasan emosional  diukur dengan skala linkert 
melalui jawaban responden terhadap pertanyaan-pertanyaan dan alternatif 
jawaban yang tersedia tentang Kecerdasan emosional. Pemberian skor untuk 
pertanyaan-pertanyaan tersebut adalah 1 dan nilai tertinggi 4 setiap pertanyaan  
dengan kategori sebagai berikut: 
Tingkat pencapaian       Skor 
1) (SS) Sangat Setuju        diberi skor 4 
2) (S) Setuju        diberi skor 3 
 li 
3) (KS)  Kurang Setuju                diberi skor 2 
4) (TS)  Tidak Setuju               diberi skor 1 
Pedoman pemberian skor diatas digunakan untuk pertanyaan yang bersifat positif, 
sedangkan pemberian skor pertanyaan yang bersifat negatif kebalikannya. 
 
c. Angket tentang kompetensi  
Angket tentang kompetensi diukur dengan skala likert melalui jawaban 
responden `terhadap pertanyaan-pertanyaan dan alternatife jawaban yang tersedia 
tentang kompetensi dosen. Pemberian skor untuk pertanyaan-pertanyaan tersebut 
adalah 1 dan nilai tertinggi setiap pertanyaan 4  dengan kategori sebagai berikut: 
Tingkat pencapaian         Skor 
1) (SS) Sangat Setuju        diberi skor 4 
2) (S) Setuju        diberi skor 3 
3) (KS)  Kurang Setuju                diberi skor 2 
4) (TS)  Tidak Setuju               diberi skor 1 
Pedoman pemberian skor diatas digunakan untuk pertanyaan yang bersifat positif, 
sedangkan pemberian skor pertanyaan yang bersifat negatif kebalikannya. 
d. Angket tentang motivasi  
Angket tentang motivasi diukur menggunakan skala linkert melalui 
jawaban responden terhadap pertanyaan-pertanyaan dan alternatife jawaban yang 
tersedia tentang motivasi. Pemberian skor untuk pertanyaan-pertanyaan tersebut 
adalah 1 dan nilai tertinggi setiap pertanyaan 4 dengan kategori sebagai berikut : 
1) (SS) Sangat Setuju        diberi skor 4 
2) (S) Setuju        diberi skor 3 
3) (KS)  Kurang Setuju                diberi skor 2 
4) (TS)  Tidak Setuju               diberi skor 1 
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Tabel 1. Kisi- Kisi Instrumen Penelitian 
 
 
Variabel Indikator No. Item  Jumlah 
1. Simpati 1, 2, 3,5 4 
2. Empati 4,6 2 
3. Kepercayaan 7,8,9 3 
 
4. Toleransi 10, 11 2 
5. Menerima kekurangan 12, 13, 25 3 
6. Suka membantu 14, 15 2 
 
7. Kesenangan 16,  17 2 
8. Tidak sombong 18, 19 2 
 rendah hati 20, 21 2 
 
 
 
X1 
 
10. Cinta kasih 22, 23, 24 3 
Menguasai materi Pembelajaran 1, 2 2 
Mengelola Pembelajaran 3, 4, 5 3 
Menggunakan sumber belajar 6, 7, 8 3 
Menguasai landasan pendidikan 9, 10, 11 3 
Mengelola interaksi pembelajaran 12, 13, 14 3 
Menilai prestasi belajar siswa 15, 16 2 
Bimbingan konseling 17 1 
Menyelenggarakan adaministrasi 18, 19 2 
X2 
 
 
-
-
-
- 
Memahami prinsip penelitian 20 1 
Semangat kerja 1, 3, 6, 13 4 
Orientasi kualitas 2, 7, 12, 15 4 
Melakukan pemeliharaan 8, 11 2 
X3 -
-
- Orientasi prestasi 5, 6, 9, 10, 14 5 
 
2. Uji Coba Instrumen 
Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas instrumen, maka alat ukur 
tersebut  perlu di uji coba terlebih dahulu. Instrumen dalam penelitian ini akan 
diuji cobakan pada Dosen Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid 
Surakarta  sejumlah   30 responden. 
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a. Uji Validitas 
Validitas merupakan tingkat kemampuan suatu instrumen untuk 
mengungkapkan sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang 
dilakukan dengan instrumen tersebut (Sunarya Hadi, 1991). Suatu 
instrumen dikatakan valid jika instrumen tersebut mampu mengukur 
apa saja yang hendak diukur. Untuk mengetahui validitas tiap item dari 
instrumen dengan menggunakan rumus korelasi yang dikemukakan 
oleh Pearson yang dikenal dengan rumus korelasi Product Moment 
yaitu: 
( )( )
(( ){ } ( ){ }å åå å
å åå
--
-
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YXXYN
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Keterangan: 
r      = koefesien korelasi antara skor item dengan total item 
X    = Skor pertanyaan 
Y     = Skor total 
N     = jumlah responden.(Suharsimi Arikunto, 2002: 71). 
 Kriteria pengukuran yaitu dengan membandingkan antara r hitung 
denga r tabel. Pengukuran dinyatakan valid jika r hitung > r 
tabel.Pengukuran dinyatakan valid jika r hitung > r tabel. Hasil uju 
validitas yang dikonsultasikan dengan r tabel Product Moment dengan 
N = 30 dan taraf signifikansi sebesar 95 % diperoleh r tabel sebesar = 
0,227. Dari 24 pernyataan dari variabel kecerdasan emosional 
didapatkan 24 pernyataan yang dinyatakan valid, dari 20 pernyataan 
variabel kompetensi didapatkan 20 item pernyataan yang dinyatakan 
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valid dan dari 14 item pernytaan variabel motivasi didapatkan 14 item 
pernyataan yang dinyatakan valid (Hasil selengkapnya di lampiran 3). 
 
 
b. Uji Reliabilitas 
 
 Uji Reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana alat ukur 
relatif konsisten apabila pengukuran diulang dua kali atau lebih. Untuk 
menguji reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini digunakan rumus 
koefisien alpha Cronbach dengan rumus: 
R I = 
ïþ
ï
ý
ü
ïî
ï
í
ì
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å
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2
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Keterangan: 
K = banyaknya item 
Si 
2 = Jumlah varian item 
St 
2 = Varian total 
Rumus varian total dan varian item : 
Si
2 = 
2n
JKs
n
JKi
-  
Keterangan : 
 
Jki = Jumlah seluruh skore 
Jks  = Jumlah kuadrat subyek 
Setelah harga r 1 diketahui, kemudian diinterpretasikan dengan indeks 
korelasi : 0,800 < r 11 £ 1,00  berarti sangat tinggi; 0,600 < r 11 £   
0,800 berarti tinggi ; 0,400   < r 11 £  0,600 berarti cukup ; 0,200 < r 11 
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£  0,400 berarti rendah ; 0,00 < r 11 £   0,200 berarti sangat rendah. 
Hasil Uji reliabilitas instrumen dalam penelitian ini, dapat dijelaskan 
pada tabel berikut : 
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penelitian 
Variabel Koefisien Alpha r-Kritis Status 
Kecerdasan Emosional 
Kompetensi 
Motivasi 
0,789 
0,866 
0,841 
0,600 
0,600 
0,600 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
 
 
Berdasarkan Tabel 2. Diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai 
koefisien Cronbach Alpha pada masing – masing variabel nilainya 
lebih besar dari 0,600. Dengan mengacu hasil tersebut semua butir 
pertanyaan masing – masing variabel dinyatakan reliabel ( handal ). 
Dengan demikian butir – butir pertanyaan dalam variabel penelitian 
dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya (Hasil selengkapnya di 
lampiran 3). 
G. Teknik Analisis Data 
  Tahapan teknik analisis data dalam penelitian ini adalah sebagai berilut : 
1. Diskripsi  Data 
Diskripsi data merupakan suatu analisis yang menguraikan data hasil 
penelitian yang disajikan dalam bentuk tabel frekuensi. Pengolahan distribusi 
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frekuensi tersebut dilakukan dengan membuat kelompok dengan nilai skor total 
dari jawaban responden. Nilai atau skor untuk perolehan setiap variabel 
didiskripsikan dalam tabel distribusi frekuensi.  
Sebelum tabel dibuat ditentukan terlebih dahulu banyak kelas interval, 
panjang kelas interval dan ujung kelas pertama. Rentang ditentukan dari nilai 
tertinggi dikurangi nilai terendah. Sedangkan banyaknya kelas digunakan rumus 
1+3,3 (log n), dan panjang kelas interval diperoleh dengan membagi rentang 
dengan banyak kelas. Acuan untuk menentukan kelas interval ini adalah pada 
kurva normal dan mengikuti aturan sturges (Sudjana, 1993; 26). 
Kecenderungan hasil pengukuran untuk masing-masing variabel sebagai 
norma pembanding digunakan pendapat Hadi, (2001:  26), yang terdiri atas tiga 
kategori yaitu: 
Tinggi  : > Mi + 0,5 SDi 
Sedang  : Mi – 0,5 SDi hingga Mi + 0,5 SDi 
Rendah : < Mi – 0,5 SDi 
Keterangan: 
Mi = (Nt + Nr)/2 
SDi = (Nt – Nr)/6 
Mi = Rerata Ideal 
SDi = Simpangan baku ideal 
Nt = Nilai tertinggi 
Nr = Nilai terendah 
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2. Uji Prasyarat 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui normalitas data 
masing-masing variabel. Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan 
Uji Rumus Kolmogorov–Smirnov dan melihat normal probability plot 
melalui tampilan out put SPSS 11. Uji Kolmogorov–Smirnov memusatkan 
perhatian pada penyimpangan atau deviasi maksimum, yaitu D=max 
Fo(X) – SN (X), dengan distribusi sampling D di Ho diketahui normal. 
Keputusan uji, jika p sama atau kurang dari a, Ho ditolak, jika p lebih dari 
a, diterima Ho.  
Adapun metode normal probabilty plot membandingkan distribusi 
kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari 
distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk garis lurus diagonal 
dan plotting data akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi 
data normal, maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan 
mengikuti garis diagonalnya 
b. Uji Linieritas 
Uji Linieritas digunakan untuk mengetahui apakah regresi linier 
yang dipilih sesuai dengan data atau tidak. Perhitungan Uji Linieritas 
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dalam penelitian ini menggunakan Uji Lagrange Multiplier dengan χ2 
hitung atau (nxR2) > χ2 tabel, maka data yang diperoleh linier. Berdasarkan 
perhitungan menggunakan bantuan program aplikasi komputer aplikasi 
statistik SPSS for Windows versi 10.0 diperoleh hasil 3,375 < c2tabel (90,531)  
. Dengan demikian  data penelitian yang diperoleh adalah linier. 
c. Uji Multikolinieritas 
  Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independent). Model regresi yang baik harus tidak terjadi korelasi 
diantara variabel bebas. Dalam penelitian ini untuk mendeteksi ada 
tidaknya multikoliniearitas menggunakan Uji Klein”s dengan bantuan 
program aplikasi komputer aplikasi statistik SPSS for Windows versi 10.0. 
Kriteria  uji ini adalah jika nilai R Square model complete > dari R Square 
Auxilary regressive, maka tidak terjadi multikolinieritas antar variabel.  
d. Uji Heterokedastisitas 
Uji Heterokedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam 
sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varians residual dari satu 
pengamatan yang lain. Jika varians dari residual dari satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain tetap, maka disebut heteroskedastisitas. Perhitungan 
Uji Heterokedastisitas dalam penelitian ini menggunakan Uji White  
dengan bantuan program aplikasi komputer aplikasi statistik SPSS for 
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Windows versi 10.0. Kriteria uji tersebut adalah jika nilai  χ2 = nxR2 < χ2 
tabel, maka data tidak terjadi heterokedastisitas.  
 
 
3. Uji Hipotesis 
a. Uji Regresi Linier Berganda 
  Model empirik yang digunakan untuk melakukan pengujian 
hipotesis dalam penelitian ini dengan analisa regresi ganda. Penggunaan 
analisis ini bertujuan untuk menguji kebermaknaan pengaruh antara 
varioabel X (independen) dan variabel Y (dependen). Model pengaruh 
antara variabel X dan Y dalam penelitian ini didefinisikan dengan model 
persamaan sebagai berikut : 
   Y = Bo + B1  X1 + B2  X2 + B3  X3 +  e 
Keterangan: 
Y               = kinerja  
Bo                      = bilangan konstanta 
X1                   = Kecerdasan emosional 
X2            = kompetensi 
X3            = motivasi 
 e            = Error Terim (kesalahan penaksiran) 
               a                = konstanta (intersep) 
B 1, B 2, B 3 = koefesien regresi masing – masing varabel 
 lx 
Secara teknis untuk mempermudah dan mengurangi human error dalam 
perhitungan statistik digunakan bantuan program SPSS for Windows versi 10.0. 
Pengaruh Kecerdasan Emosional, Kompetensi, Dan Motivasi Kerja Dosen 
Terhadap Kinerja Dosen. 
 
b. Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui signifikansi pengaruh semua variabel 
bebas secara bersama sama terhadap variabel terikat. Perhitungan uji ini dengan 
menggunakan bantuan program aplikasi statistik SPSS for Windows versi 10.0 
dengan kriteria jika nilai F hitung lebih besar dari F tabel yang berarti secara 
bersama-sama ada pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.  
c. Uji t 
Uji t digunakan untuk menguji hipotesis secara parsial, yakni dengan 
membandingkan t hitung dengan t tabel. Uji signifikansi dalam penelitian ini adalah 
sebesar 5 %, dengan ketentuan  jika t hitung > t tabel, berarti Ha diterima dan Ho 
ditolak. Jika t hitung < t tabel, berarti Ho diterima Ha ditolak 
d. Kontribusi (Koefisien Determinan / R2) 
Koefisien ini digunakan untuk mengetahui seberapa jauh kekuatan 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dengan rumus sebagai 
berikut: 
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Keterangan: 
Y=  Y   estimasi 
Y=  Y   rata-rata 
Nilai R2 berkisar 0 sampai 1, jika nilai koefisien R2 hitung semakin 
mendekati angka 1 maka variabel independennya semakin kuat 
kontribusinya terhadap variabel dependen. 
 
BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Tempat Penelitian 
Program Studi S-1 (PS S-1) llmu Keperawatan berada di bawah 
pengelolaan, Universitas Sahid Surakarta, telah menyelenggarakan program 
pendidikan sarjana  sejak tahun 2004 berdasarkan Keputusan Menteri 
Pendidikan Nasional Nomor 3851/D/T/2004 Dalam menyelenggarakan 
program pendidikan, program studi ini telah menetapkan visi, misi, tujuan dan 
sasaran. Visi PS S-1 Ilmu Keperawatan adalah “Menjadi Program Studi 
terkemuka sebagai pusat pendidikan akademik, penelitian, dan layanan profesi 
dalam bidang Ilmu Keperawatan, yang memiliki keunggulan bersaing di 
tingkat nasional, regional,  maupun global. Misi  Program Studi S1 Ilmu 
Keperawatan adalah “menyelenggarakan pendidikan akademik untuk 
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menghasilkan lulusan di bidang Ilmu Keperawatan, yang berbudi pekerti 
luhur, mau dan mampu bekerja sama, rajin dan ulet, inovatif dan mampu 
bersaing secara global, mengembangkan serta memajukan IPTekS, untuk 
mendukung pembangunan nasional, pengembangan kehidupan masyarakat 
dan kebudayaan bangsa”. Berdasarkan visi dan misi yang telah ditetapkan, 
maka tujuan pendidikan Program Studi S-1 Ilmu Keperawatan  adalah  
menghasilkan lulusan yang : (1) berkemampuan akademik di bidang Ilmu 
Keperawatan, yang beriman dan bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, 
bermoral Pancasila, berbudi pekerti luhur; dengan kualitas yang memadai 
sehingga mampu bersaing di tingkat nasional, regional, maupun global; (2) 
berkemampuan dalam IPTekS khususnya di bidang Ilmu Keperawatan yang 
bersifat rutin atau belum akrab dengan sifat-sifat maupun kontekstualnya 
sesuai dengan kebutuhan perkembangan masyarakat; (3) berkemampuan 
mandiri dalam pelaksanaan maupun tanggung jawab pekerjaan dan mampu 
melaksanakan  pengawasan dan bimbingan atas dasar keterampilan yang 
dimiliki; dan (4) mampu membuat, mengembangkan, dan merawat secara 
professional bidang-bidang keperawatan khususnya dan kesehatan pada 
umumnya sesuai dengan kehalian yang dimiliki.  Guna mewujudkan tujuan 
tersebut, maka PS S-1 Ilmu Keperawatan menjabarkan dalam beberapa 
sasaran, yaitu : (a) meningkatkan kualitas SDM (dosen, tenaga administrasi 
dan tenaga penunjang akademik), sehingga mampu mendukung proses 
pembelajaran yang baik; (b) meningkatkan proses pembelajaran melalui 
perencanaan pengajaran, mengajar, evaluasi proses pembelajaran, dan 
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program-program pelatihan; (c) mewujudkan kurkulum yang relevan dan 
memiliki kompetensi yang tinggi; dan (d) meningkatkan fasilitas pembelajaran 
dalam upaya mendukung proses pembelajaran yang baik. 
  Struktur organisasi PS S-1 Ilmu Keperawatan berada di bawah 
Universitas Sahid Surakarta bersama program studi lain, yaitu PS S-1 Ilmu 
Komunikasi, PS S1 Administrasi Bisnis, PS S-1 Psikologi, PS S-1 Teknik 
Informatika, PS S-1 Teknik Industri, PS S-1 Design Komuniksi Visual, dan  
PS S-1 Design Interior. PS S-1 Ilmu Keperawatan dipimpin oleh seorang 
Ketua Program Studi dibantu oleh seorang Sekretaris. Pengelolaan SDM, 
fasilitas fisik dan keuangan terintegrasi dengan PS lain di bawah Universitas 
Sahid Surakarta.  
B. HASIL PENELITIAN 
1.   Distribusi Frekuensi Jenis Kelamin Responden. 
 Dari 35 responden yang diteliti terdiri dari 19 orang laki - laki 
(54,3% ) dan perempuan sebanyak 16 orang (45,7 %). Distribusi jenis 
kelamin responden yang diteliti di Program Studi Ilmu keperawatan 
Universitas Sahid Surakarta dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 
Tabel 6. 
Distribusi Frekuensi Jenis Kelamin Responden 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1 
2 
Laki – laki 
Perempuan 
19 
16 
 
54,3 
45,7 
 Jumlah 35 100 
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 Distribusi frekuensi jenis kelamin responden yang diteliti di 
Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta tersebut 
dibuat dalam bentuk grafik, maka akan tampak pada gambar berikut ini : 
 
14
15
16
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18
19
SexLaki-laki Perempuan
Frekuensi
Jenis Kelamin
 
2. Distribusi Frekuensi Pendidikan Responden. 
 Dari 35 responden yang diteliti terdiri dari latar pendidikan S-1 9 
orang (25,7%), S-2 23 orang (65,7%) dan S-3 3 orang (8,6%). Distribusi 
Pendidikan  responden yang diteliti di Program Studi Ilmu keperawatan 
Universitas Sahid Surakarta dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 
Tabel 7. 
Distribusi Frekuensi Pendidikan Responden 
No Pendidikan Jumlah Persentase (%) 
1 
2 
3 
S1 
S2 
S3 
9 
23 
3 
25,7 
65,7 
8,6 
 Jumlah 35 100 
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 Distribusi frekuensi jenis kelamin responden yang diteliti di 
Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta tersebut 
dibuat dalam bentuk grafik, maka akan tampak pada gambar berikut ini : 
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Uji statistik yang digunakan untuk mengetahui hubungan antara 
Kecerdasan Emosional, Kompetensi, dan Motivasi dengan Kinerja adalah 
menggunakan Uji Regresi Linier Bergand perhitungan statistik digunakan 
bantuan program SPSS for Windows versi 10.0. Kriteria perhitungan uji 
adalah jika p < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima yang artinya ada 
Hubungan antara Kecerdasan Emosional, Kompetensi dan Motivasi dengan 
Kinerja Dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid 
Surakarta. 
Berdasarkan perhitungan menggunakan uji regresi linier berganda  
perhitungan statistik digunakan bantuan program SPSS for Windows versi 
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10.0. pengaruh kecerdasan emosional, kompetensi, dan motivasi terhadap 
kinerja dosen diperoleh hasil yang signifikan (F hit = 3,083 , p < 0,05; R = 
0,527, r ² = 0,278) 
 
C. PEMBAHASAN 
1. Faktor Kecerdasan Emosional dan Kinerja 
Coleman (1999: 15) mendefinisikan kecerdasan emosional adalah 
kemampuan dasariah manusia untuk mempertahankan hidup yang berupa 
emosi untuk mengenali perasaan sendiri dan orang lain, kemampuan untuk 
memotivasi diri sendiri, dan dalam hubungan dengan orang lain. Hills 
(1995: 18) berpendapat bahwa kecerdasan emosional adalah kekuatan 
berpikir alam bawah sadar yang berfungsi sebagai tali pengendali atau 
pendorong yang digerakkan oleh sarana tidak logis. Alam bawah sadar 
manusia biasa disebut fitrah manusia atau kesucian manusia. 
Segal (2001: 5) menyatakan bahwa indikator dari kecerdasan 
emosional meliputi 1) kecerdasan pribadi yang meliputi kesadaran diri, 
pengaturan diri, dan memotivasi diri, 2) kecerdasan sosial yang meliputi 
empati dan ketrampilan sosial. Menurut Gerungan (2000: 71) menyatakan 
bahwa kecerdasan emosional yang dapat dimiliki seseorang antara lain 
komitmen, loyalitas dan kepekaan. Komitmen seseorang terdiri dari 
simpati, empati, kepercayaan dan toleransi. Komitmen artinya keterkaitan 
untuk melakukan sesuatu sehingga sesuai dengan peraturan yang berlaku. 
Simpatik merupakan gejala yang dapat membangkitkan rasa senang atau 
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tertarik terhadap orang tersebut. Empati adalah suatu keadaan yang 
memungkinkan seseorang memiliki keadaan yang sama dengan orang lain. 
Kepercayaan adalah anggapan atau keyakinan bahwa sesuatu yang 
dipercaya itu sesuai dengan realitas yang ada. Toleransi adalah sifat atau 
sikap untuk memberikan kelonggaran terhadap sesuatu karena adanya 
perbedaan terhadap suatu peraturan. 
Sikap loyalitas seseorang dapat ditunjukkan dengan adanya sikap 
menerima kekurangan, suka membantu, dan kesenangan. Loyalitas adalah 
kesetiaan dan ketaatan seseorang untuk melaksanakan suatu tindakan  
sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Menerima kekurangan artinya 
bersedia menerima keadaaan yang tidak sesuai dengan ketentuan yang 
berlaku. Maksud dari suka membantu adalah bersedia ikut menyelesaikan 
masalah yang dialami oleh orang lain. Kesenangan adalah rasa puas, 
gembira, dan bahagia terhadap segala sesuatu yang dialaminya. 
Penelitian yang telah dilakukan berhubungan dengan kecerdasan 
emosional dan kinerja adalah Penelitian yang dilakukan oleh Budi Sucipto 
dengan judul Hubungan Sikap Kerja, Kecerdasan emosional dengan 
Tingkat Kinerja Perawat Pelaksana di Unit Rawat Inap Badan Rumah 
Sakit Daerah Kabupaten Blora, dengan hasil penelitian antara Sikap Kerja, 
Kecerdasan Psikologis dengan Tingkat Kinerja Perawat Pelaksana 
didapatkan p value sebesar 0,000 ( lebih kecil dari 0,05 ) sehingga Ho 
ditolak ( Ha diterima ), dan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 
yang positif dan signifikan antara sikap kerja, kondisi psikologis dengan 
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tingkat kinerja. Dengan nilai r sebesar 0,763 tingkat hubungan antara sikap 
kerja, kondisi Psikologis dengan tingkat kinerja adalah kuat. Sehubungan 
dengan hal tersebut penelitian yang penulis lakukan mendukung teori dan 
penelitian terdahulu dengan hasil yang signifikan (F hit = 3,083 , p < 0,05; 
R = 0,527, r ² = 0,278) 
 . 
2. Faktor Kompetensi dan Kinerja 
Drever (1986: 28) menyatakan bahwa kompetensi adalah 
kemampuan melaksanakan sesuatu yang diperoleh dari pendidikan dan 
atau latihan, sehingga diperoleh  ketrampilan. Definisi lain menurut 
McAshan yang dikutip (Mulyasa, 2004: 38) pengertian kompetensi adalah 
pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan yang dikuasai oleh seseorang 
yang telah menjadi bagian dirinya, sehingga ia dapat melakukan tindakan 
dengan sebaik-baiknya 
Menurut Johnson (dalam Usman, 2004 : 14) menyatakan bahwa : 
“ Competency as a rational performans wich satisfactorily meets the 
objective for a desired condition.” 
 Lebih lanjut dijelaskan bahwa kompetensi merupakan perilaku 
yang rasional untuk mencapai tujuan yang dipersyaratkan sesuai dengan 
kondisi yang diharapkan. Lebih lanjut Uzer Usman menyatakan bahwa 
kompetensi guru merupakan kemampuan dan kewenangan seorang guru 
dalam melaksanakan kewajiban-kewajiban secara bertanggung jawab dan 
layak. 
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah 
persyaratan kemampuan minimal dan kewenangan yang harus dimiliki 
seseorang untuk dapat melaksanakan suatu pekerjaan agar menghasilkan 
hasil kerja sesuai standar. Relevansinya dengan kompetensi guru adalah 
persyaratan kemampuan minimal dan kewenangan yang harus dimiliki 
guru untuk dapat melaksanakan pekerjaan sebagai pendidik agar 
menghasilkan 
Menurut Soedijarto (1991: 170) menyatakan bahwa sebagai tenaga 
profesional guru harus memiliki sepuluh kompetensi yaitu: 1) menguasai 
materi pembelajaran secara menyeluruh dan mantap, 2) mampu mengelola 
kegiatan pembelajaran yang meliputi perencanaan dan strategi, 3) mampu 
mengelola kelas yang meliputi iklim pembelajaran yang tepat, 4) mampu 
menggunakan media / sumber belajar dengan tepat, 5) menguasai landasan 
kependidikan yang meliputi prinsip kegiatan pembelajaran dan psikologi 
pendidikan, 6) mampu mengelola interaksi belajar mengajar, 
mengorganisasikan bahan dan strategi pengembangan, 7) mampu menilai 
prestasi belajar siswa untuk kepentingan pembelajaran, 8) mengenal dan 
melakukan bimbingan dan konseling, 9) mengenal dan menyelenggarakan 
administrasi sekolah dan, 10) memahami prinsip-prinsip penelitian serta 
mentafsirkan hasil-hasil penelitian pendidikan untuk kepentingan 
pengajaran 
Penelitian yang telah dilakukan berhubungan dengan kompetensi  dan 
kinerja adalah Penelitian yang dilakukan oleh Suhartati dengan judul 
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Hubungan Antara Kompetensi dan Beban Kerja Perawat dengan Mutu 
Pelayanan Keperawatan di Instalasi Perawatan Intensif Rumah Sakit Dr. 
Moewardi Surakarta , dengan hasil penelitian Ada Hubungan yang Positif 
dan Signifikan antara Kompetensi dengan Mutu Pelayanan Keperawatan 
di Instalasi Perawatan Intensif Rumah Sakit Dr. Moewardi Surakarta. Hal 
tersebut ditunjukkan dengan nilai probabilitas r hitung = 0,000 lebih kecil 
dari probabilitas = 0,05 sebesar 0,348 yang artinya mempunyai hubungan 
cukup kuat, ada hubungan yang positif dan signifikan antara beban kerja 
dengan mutu pelayanan keperawatan di Instalasi Perawatan Intensif 
Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi Surakarta. Hal tersebut 
ditunjukkan dengan nilai probabilitas r hitung = 0,024 lebih kecil dari 
probabilitas = 0.05 yang sebesar 0,275 artinya mempunyai hubungan yang 
cukup kuat. Analisis data dalam penelitian ini dengan rumus  Korelasi 
Rank Spearman,s.  
Hasil penelitian yang penulis lakukan mendukung teori dan 
penelitian terdahulu,, yaitu kompetensi berpengaruh terhadap kinerja (F hit 
= 3,083 , p < 0,05; R = 0,527, r ² = 0,278) 
 
3. Faktor Motivasi dan Kinerja 
Perilaku kerja seseorang itu pada hakekatnya ditentukan oleh 
keinginannya untuk mencapai beberapa tujuan. Keinginan itu istilah 
lainnya ialah motivasi. Dengan demikian motivasi merupakan pendorong 
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agar seseorang itu melakukan suatu kegiatan untuk mencapai tujuannya 
(Hariandja, 2002: 321). 
Siagian (2002: 102), menyatakan bahwa motivasi merupakan daya 
dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar 
mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Dengan 
pengertian, bahwa tercapainya tujuan organisasi berarti tercapai pula 
tujuan pribadi para anggota organisasi yang bersangkutan. Seperti yang 
telah diuraikan oleh beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa 
apabila dalam diri karyawan memiliki motivasi yang tinggi untuk 
berprestasi, maka tujuan organisasi dapat tercapai. Dari definisi di atas, 
dapat dismpulkan bahwa organisasi hanya akan berhasil mencapai tujuan 
dan berbagai sasarannya, apabila semua komponen organisasi berupaya 
menampilkan kinerja atau memiliki motivasi yang tinggi secara optimal.  
Penelitian yang telah dilakukan berhubungan dengan Motivasi dan 
kinerja adalah Penelitian yang dilakukan oleh Dwi Siswanto dengan judul 
Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja Perawat di Instalasi 
Rawat Inap Rumah Sakit Islam Surakarta, dengan hasil terdapat pengaruh 
yang signifikan antara gaji/upah dengan motivasi kerja perawat ( Nilai p 
Wald 0,014 atau < 0,05.). Ada juga penelitian oleh Bambang Sutopo 
dengan judul Hubungan antara motivasi perawat dengan kepatuhan 
perawat dalam pemakaian sarung tangan untuk upaya pencegahan infeksi 
nosokomial di ruang bedah umum Badan Rumah Sakit Daerah Blora, 
dengan hasil ada hubungan yang signifikan antara motivasi dengan tingkat 
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kepatuhan perawat di Ruang Bedah umum BRSD Blora, dengan p-value 
0,004. 
Sehubungan dengan hal tersebut penelitian yang penulis lakukan 
mendukung teori dan penelitian terdahulu dengan hasil yang signifikan (F 
hit = 3,083 , p < 0,05; R = 0,527, r ² = 0,278) 
 
 
 
 
BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. KESIMPULAN 
Penelitian yang penulis lakukan mendukung hipotesis ada pengaruh 
antara kecerdasan emosional, kompetensi, dan motivasi terhadap kinerja 
dengan hasil yang signifikan (F hit = 3,083 , p < 0,05; R = 0,527, r ² = 
0,278) 
B. SARAN 
1. Dilakukan penelitian lanjutan yang berkaitan dengan factor lain diluar 
penelitian ini. 
 lxxiii 
2. Dilakukan sistem penjaminan mutu supaya mendukung kinerja Dosen 
di Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta. 
 
 
 . 
BAB V 
KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Hasil penelitian berdasarkan perumusan masalah, tujuan dan hipotesis 
penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut : 
1. Ada pengaruh secara simultan antara kecerdasan emosional, kompetensi 
dan motivasi terhadap kinerja dosen di Program Studi Ilmu Keperawatan 
Universitas Sahid Surakarta. Hal ini dibuktikan dengan uji F statistik 
dengan tingkat kepercayaan 99 % hasil regresi sebesar 22,555 lebih besar 
dari batas kritisnya (7,56) yang menunjukkan pengaruh tersebut kuat, dan 
semakin tinggi tingkat kecerdasan emosional, kompetensi dan motivasi 
seorang maka semakin tinggi pula kinerja orang tersebut.  
2. Dari hasil analisis regresi tentang pengaruh parsial dapat diketahui bahwa 
variabel kecerdasan emosional , kompetensi, dan motivasi terhadap kinerja 
di peroleh kesimpulan sebagai berikut : Variabel kecerdasan emosional 
tidak berpengaruh terhadap kinerja dosen di Program Studi Ilmu 
Keperawatan Universitas Sahid Surakarta. Hal ini dibuktikan oleh 
besarnya nilai koefisien regresi sebesar 0,055 yang menunjukkan bahwa 
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variabel tersebut berpengaruh tapi tidak signifikan. Hal ini juga didukung 
dengan uji t statistik dengan derajad kepercayaan sebesar 95 % sebesar 
0,231, bahwa semakin tinggi tingkat kecerdasan emosional seseorang 
maka semakin kuat pula tali pengendali seseorang tersebut sehingga 
terekspresikan secara tepat dan efektif yang memungkinkan orang bekerja 
sama dengan orang lain secara lancar menuju tujuan bersama. 
3. Dari hasil analisis regresi tentang pengaruh parsial dapat diketahui bahwa 
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen di 
Program Studi Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta. Hal ini 
dibuktikan oleh besarnya nilai koefisien regresi sebesar 0,580 yang 
menunjukkan bahwa variabel tersebut berpengaruh cukup kuat. Hal ini 
juga didukung dengan uji t statistik dengan derajad kepercayaan sebesar 
95 % sebesar 2,137, jadi ada pengaruh cukup kuat terhadap kinerja. Maka 
semakin tinggi kompetensi seorang dosen maka semakin baik pula 
kemampuan dosen tersebut dalam melakukan kewajibanya sesuai 
kemampuan dan kewenangan secara bertanggung jawab dan layak dalam 
mendidik sesuai standart mutu pendidikan.  
4. Dari hasil analisis regresi tentang pengaruh parsial dapat diketahui bahwa 
variabel motivasi terhadap kinerja di peroleh kesimpulan sebagai berikut : 
Variabel motivasi  berpengaruh terhadap kinerja dosen di Program Studi 
Ilmu Keperawatan Universitas Sahid Surakarta. Hal ini dibuktikan oleh 
besarnya nilai koefisien regresi sebesar 0,648 yang menunjukkan bahwa 
variabel tersebut berpengaruh cukup kuat. Hal ini juga didukung dengan 
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uji t statistik dengan derajad kepercayaan sebesar 95 % sebesar 2,717, jadi 
ada pengaruh cukup kuat. Semakin tinggi motivasi untuk berprestasi 
seorang dosen dalam melakukan tugasnya maka tujuan organisasi dapat 
tercapai. 
Kontribusi dari variabel kecerdasan emosional, kompetensi dan 
motivasi menunjukkan nilai R ² sebesar 0,686 artinya sebesar 68,6 mempengaruhi 
kinerja.  Variabel kecerdasan emosional, kompetensi dan motivasi menerangkan 
kinerja dosen sisanya 31,4 % diterangkan oleh variabel diluar model yang 
digunakan. 
B. Implikasi 
Berdasarkan masing – masing butir kesimpulan diatas mempunyai 
implikasi sebagai berikut : 
Implikasi butir kesimpulan pertama : Kecerdasan emosional menjelaskan 
bahwa kecerdasan emosional / pribadi merupakan kecerdasan intrapersonal yang 
akan mengarah/mempengaruhi kemampuan seorang dosen dalam membuat 
persepsi secara akurat dan ilmu yang digunakan untuk mengarahkan hidupnya 
sendiri. Keberhasilan kinerja dosen dapat diraih apabila individu memdapat 
control internal yang mengarahkan untuk membuat tujuan dan mengembangkan 
dalam mencapai tujuan control internal tersebut berupa motivasi. Kecerdasan 
emosional , kompetensi dan motivasi yang tinggi akan lebih mengarah ke tujuan 
sehingga menghasilkan kinerja yang baik. Dengan demikian kecerdasan 
emosional , kompetensi dan motivasi dalam lingkungan kerja dosen diyakini 
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memberikan kontribusi yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja 
dosen. 
Implikasi butir kesimpulan kedua : Kecerdasan emosional dosen yang diyakini 
memberikan kontribusi yang positif dalam peningkatan kinerja dosen. Kecerdasan 
emosional mencerminkan kemampuan kita untuk mengelola/mengembangkan diri 
yaitu kualitas yang menekankan pada pengembangan batiniah yang dapat 
mengantarkan kita menuju kesuksesan selain itu juga merupakan kemampuan 
dasariah manusia untuk mempertahankan diri/hidup yang berupa emosi untuk 
mengenali perasaan sendiri dan orang lain. Dengan demikian diyakini bahwa 
kecerdasan emosional memberikan kontribusi yang positif bagi peningkatan 
kinerja dosen. 
Implikasi butir kesimpulan ketiga : Kompetensi adalah persyaratan kemampuan 
minimal dan kewenangannya yang harus dimiliki seseorang untuk dapat 
melaksanakan suatu pekerjaan agar menghasilkan hasil kerja sesuai standar mutu 
pendidikan. Kondisi tersebut sudah barang tentu mengakibatkan kinerja yang 
sesuai harapan akan terwujud. 
Implikasi butir kesimpulan keempat : Motivasi/keinginan merupakan 
pendorong agar seseorang melakukan suatu kegiatan untuk mencapai tujuan , 
kinerja yang tinggi diperlukan adanya seorang dosen yang mempunyai motivasi 
tinggi. Seseorang yang mempunyai motivasi tinggi tetapi kebutuhannya rendah 
akan menghasilkan kinerja yang rendah pula. Begitu pula seorang yang 
kebutuhannya rendah dan motivasi yang rendah akan menghasilkan seseorang 
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yang berkinerja rendah, dengan demikian motivasi yang kini mempengaruhi 
peningkatan kinerja dosen.  
C. Saran 
1. Dengan motivasi kerja yang semakin baik dalam setiap langkah dan dalam 
melaksanakan tugas dapat meningkatkan kinerja dosen. 
2. Kecerdasan emosional karyawan/dosen hendaknya selalu ditingkatkan karena  
berpengaruh terhadap kinerja dosen. 
3. Dalam perekrutan setiap karyawan hendaknya dipertimbangkan kompetensi 
dari calon karyawan bersangkutan. 
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KUESIONER IMBALAN PSIKOLOGIS 
 
No Jenis Imbalan Tidak 
perlu 
Perlu  Sangat 
perlu 
1 Apakah anda membutuhkan kenaikan jabatan    
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bila mendapatkan penilaian prestasi baik 
2 Apakah kenaikan jabatan mempengaruhi 
semangat kerja 
   
3 Apakah setelah mendapatkan prestasi anda 
mendapatkan dukungan selamat dari teman dan 
atasan 
   
4 Apakah dukungan dari teman dan atasan 
diperlukan untuk mencapai prestasi yang baik. 
   
5 Apakah ucapan dan dukungan tersebut 
mempengaruhi kepuasan anda bekerja 
   
6 Apakah teman-teman dan atasan anda 
emnghargai kerja keras anda. 
   
7 Apakah anda berpikir pengawasan dalam 
bekerja diperlukan 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUESIONER MOTIVASI KERJA 
 
1. Bila anda dinyatakan berprestasi dan perlu mendapatkan imbalan, maka 
imbalan yang paling anda inginkan adalah…. 
A. Uang 
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B. Pengakuan atau kepercayaan dari teman dan atasan. 
C. Piagam 
D. Kenaikan jabatan. 
2. Bila pada saat bertugas turun hujan dan kendaraan mogok, maka tindakan 
anda… 
A. Tidak berangkat 
B. Telepon teman untuk menggantikan. 
C. Berangkat setelah hujan reda dan kendaraan selesai diperbaiki. 
D. Tetap berangkat dengan kendaraan apapun. 
3. Apabila teman anda yang piket hari sabtu berhalangan dan anda ditelpom 
untuk masuk hari itu, maka tindakan anda…. 
A. Tidak mau. 
B. Mau bila ada imbalan. 
C. Datang sebentar terus pulang 
D. Berangkat piket dan pulang sesuai jam dinas. 
4. Apabila anda sedang mengerjakan tugas kantor, ada mahasiswa datang mohon 
bimbingan tugas sementara mahasiswa tersebut bukan bimbingan anda, maka 
tindakan anda…. 
A. Diamkan saja. 
B. Menerima saja/mempersilahkan duduk untuk menunggu pembimbing 
sesuai jadwal. 
C. Meminta mahasiswa duduk sambil menunggu anda menyelesaikan tugas 
dulu. 
D. Meminta mahasiswa konfirmasi dengan pembimbing yang ditunjuk, jika 
pembimbing setuju lakukan bimbingan untuk mahasiswa tersebut. 
 
5. Bila di akhir jam tugas pekerjaan anda belum selesai, apa yang anda 
lakukan…. 
A. teruskan tugas esok hari. 
B. Teruskan tugas esok hari 
C. Minta teman untuk meneruskan pekerjaan tersebut. 
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D. Selesaikan tugas dulu, baru pulang. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUESIONER PERSEPSI/KEPUASAN KERJA 
Keterangan :  
STP : sangat tidak puas 
TP   : tidak puas 
CP   : cukup puas 
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P     : Puas 
SP   : Sangat puas 
No Pernyataan STP TP CP P SP 
1 Jumlah gaji yang diterima dibanding pekerjaan yang anda 
lakukan 
     
2 Sistem pengajian yang dilakukan institusi tempat anda 
bekerja (USAHID) 
     
3 Jumlah gaji yang diterima dibanding pendidikan anda      
4 Pemberian insentif tambahan atau prestasi/kerja ekstra      
5 Tersedianya sarana dan prasarana yang mendukung 
pekerjaan (komputer, LCD, laboratorium) 
     
6 Kondisi ruangan kerja terutama berkaitan dengan 
ventilasi, kebersihan dan kebisingan 
     
7 Adanya jaminan atas kesehatan dan keselamatan kerja      
8 Fasilitas penunjang (parkir, kantin, kamar mandi, tempat 
ibadah ) tersedia. 
     
9 Perhatian institusi terhadap anda      
10 Hubungan antar karyawan dan kelompok kerja      
11 Kemampuan bekerjasama antar karyawan      
12 Sikap teman sekerja terhadap anda      
13 Kesesuaian antara pekerjaan dan latar pendidikan anda      
14 Kemampuan dalam menggunakan waktu kerja dengan 
penugasan yang diberikan 
     
15 Perlakuan atasan selama anda bekerja di sini. 
Kebebasan melakukan suatu metoda sendiri dalam 
menyelesaikan pekerjaan sesuai target waktu 
     
17 Kesempatan untuk meningkatkan pengetahuan, 
kemampuan kerja melalui pelatihan dan pendidikan lanjut 
     
18 Kesempatan untuk mendapatkan posisi yang lebih tinggi      
19 Kesempatan untuk membuat prestasi untuk mendapatkan      
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kenaikan golongan/pangkat 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUESIONER DATA DEMOGRAFI 
 
1. Pendidikan 
1. SMA  
2. Akademi  
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3. Perguruan  
4. tinggi Pasca Sarjana (S-2) 
 
2. Umur 
1. 20 – 30 thn 
2. 31 – 40 thn 
3. 41 – 50 thn 
4. >50 thn 
 
3. Jenis kelamin 
1. Laki-laki 
2. Perempuan 
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